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RESUMEN

La presente investigacion pretende validar una estrategia de Desarrollo para el
Liderazgo y el Afrontamiento de la Doble Presencia en una empresa de calzado de
Ambato, desde la necesidad de los lideres de la empresa en apoyo a sus
colaboradores. El propdésito del liderazgo es potenciar la disminucién de la doble
presencia y, en consecuencia, obtener un éptimo desarrollo y rendimiento laboral,
pues las afectaciones que sufren los colaboradores se han agudizado debido a la
pandemia por COVID-19. Se trabaja bajo un paradigma positivista, con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, alcance descriptivo y correlacional, de corte
transversal. La poblacién de este estudio, corresponde a 55 miembros del area de
ventas de la empresa Plasticaucho Industrial S.A. Los instrumentos utilizados para
la recoleccion de datos son el Test de Estilos de Liderazgo de Hersey y Blanchard,
Test de percepcion de liderazgo de Mellado Ruiz y Cuestionario de Doble Presencia
de Padilla y Larzabal. Como resultados de la investigacion, se encontraron datos
de los trabajadores, su percepcién del liderazgo y, en los lideres, su autopercepcion
de liderazgo. Respecto de la doble presencia se encontraron datos de sustento de
esta problematica sin haber hallado ninguna correlacién entre las variables de
estudio. A partir de los resultados se disefidé una estrategia para el Desarrollo del
Liderazgo y el Afrontamiento de la Doble Presencia estipulada en tres médulos;
procesos a corto, mediano y largo plazo, que consideré varias consignas en
respecto de las dos variables de estudio y fue validada por especialistas y

beneficiarios.

Palabras clave: liderazgo, doble presencia, rendimiento, autopercepcion,

afectacion.
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ABSTRACT

The current investigation aims to validate a strategy of Leadership Development
facing the Double Presence based on the need of the company leaders to support
their employees in a shoe company in Ambato. The purpose of the leadership is to
enhance the decrease of double presence and, consequently, to achieve optimal
work development and performance as the impact on employees has been
aggravated due to the COVID-19 pandemic. The research is conducted under a
positivist paradigm with a quantitative approach, non-experimental design,
descriptive and correlational scope, as well as cross-sectional cut. The population
of this study corresponds to 55 members of the sales area of the company,
Plasticaucho Industrial S.A. The instruments used for data collection are the
Leadership Style Test by Hersey y Blanchard, a Leadership Perception Test by
Mellado Ruiz, and a Double Presence Questionnaire by Padilla y Larzabal.
Research results data was found on the workers’ perception of leadership and the
self-perception of the company leaders. Regarding double presence, data was
found to support this problem without finding any correlation between the variables
of this study. Based on the results, a strategy for Leadership Development facing
the Double Presence was designed and classified in three modules: short, medium,
and long-term processes. Several guidelines were considered regarding the two

study variables that were validated by specialists and beneficiaries.

Keywords: leadership, double presence, performance, self-perception, impact.
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INTRODUCCION

El 2020 fue un afio atipico para toda la poblacién del mundo, debido a la aparicion
de un nuevo tipo de coronavirus (SARS-CoV-2), el mismo que ha infectado a
millones de personas y produjo una crisis econémica, social y de salud (Daly y
Robinson, 2021). La Organizacién Mundial de la Salud (OMS), anuncié que el
COVID-19 se produjo por una cepa mutante del coronavirus y declaré en marzo del
2020 una pandemia mundial. Esta pandemia mundial tuvo varias problematicas, la
peor consecuencia fue el cierre de las empresas lo que provocé el desplome de la

economia (Maguifia-Vargas, Gastelo-Acosta, y Tequen-Bernilla, 2020).

Posterior a la cuarentena, cuando las empresas retomaron las actividades, pasaron
un proceso muy complicado al tratar de reactivarse econdOmicamente y tener que
cuidar al mismo tiempo a sus empleados de cualquier peligro de contagio. Para
esto, las empresas decidieron que aquellos departamentos que no tengan procesos
de manufactura o de fabricacion no asistan a las empresas y hagan teletrabajo;
esto provoco el aparecimiento de una nueva la problematica, la doble presencia

(Borras Catala y Moreno Colom, 2021).

Es problematica, debido a que la mayor cantidad de personas que enfrentaron este
factor fueron personas con familia, en este caso la doble presencia se produce
cuando las personas mezclan el trabajo con la vida familiar y la vida familiar con el
trabajo (Barriga, Campoverde, Coello-Montecel, Ochoa, y Paredes-Aguirre, 2021).
De igual forma, las empresas tuvieron que prevenir este tipo de riesgos, a base de
un buen manejo del liderazgo (Contreras, Baykal, y Abid, 2020). Debido a esto, las
investigaciones realizadas sobre el liderazgo y su impacto en la doble presencia
han aumentado exponencialmente, algunas de las mas importantes seran

detalladas a continuacion.

La mayoria de los estudios coinciden en el papel protector del liderazgo sobre la
doble presencia de los empleados en organizaciones se identifica diferentes estilos
de liderazgo que disminuyen la probabilidad de caer en el fendmeno. Por ejemplo,

un estudio realizado en profesionales de salud mental angloparlantes encontrd que



los estilos de liderazgo caracterizados por la capacidad del lider para participar en
una comunicacion clara y la escucha activa, la empatia con los empleados y
comparfieros de trabajo, la adopcién de enfoques compasivos y éticos para la
resolucion de problemas y la disposicidn a aceptar las recomendaciones se asocian
con una menor incidencia de doble presencia (Gabel, 2012).

En la misma linea, un estudio realizado en empleados de una empresa de
telecomunicaciones de London, por medio de una metodologia cualitativa llego a la
conclusion de que en entornos de teletrabajo remoto como los provocados por la
pandemia de COVID-19, el liderazgo de los gerentes de la empresa es vital para
reducir la distancia social e interpersonal con sus empleados, lo que permite mayor
empatia entre trabajadores y el dialogo abierto sobre cualquier problema que exista
en el hogar y que genere doble presencia en los empleados (Darics, 2020).

Es importante mencionar el trabajo de Hincapié, Lopez, y Zuluaga (2018) el cual
estudio el impacto del liderazgo transformacional en un grupo de 304 empleados
pertenecientes a empresas medianas (64%) y empresas pequeias (36%). Se
aplicaron escalas para medir el tipo de liderazgo y encuestas presenciales para
analizar la satisfaccion y desempefio de los trabajadores. La investigacion concluye
gue un buen liderazgo transformacional con ciertas caracteristicas especificas para
cada contexto son una buena influencia para el mejoramiento continuo de los

empleados de estas empresas.

A nivel de Latinoamérica, Villavicencio-Ayub, Quiroz-Gonzalez, Garcia-Meraz, y
Santamaria-Plascencia (2021), realizaron una investigacion en México con el
objetivo de determinar si las empresas y en especial los lideres tenian un buen
proceso para cuidar a sus empleados. Para lo cual, se aplicé una bateria con 2
escalas con 34 reactivos creada por los autores y aplicadas mediante la
herramienta de LinkedIn, también se realiz6 30 entrevistas con empleados como
con lideres. Los resultados constataron que el liderazgo es un factor fundamental
para un buen desarrollo del trabajador, un buen lider genera cierta influencia en los

trabajadores; con esto también se pudo verificar en el caso de doble presencia que



un buen liderazgo genera una mayor productividad y que se maneje cierto respeto

hacia los horarios.

Cabe recalcar, que existe cierto margen de error en el que hay cierta poblacién que
si es afectada. Se determiné de igual manera la afectacion en el ambito psicolégico
producida por la pandemia y los altos niveles de doble presencia. El ambito
psicolégico es debido a los factores inmersos en el entorno del colaborador, en si,
la doble presencia es algo externo que encadena los sucesos psicologicos.

Por otro lado, en cuanto a la doble presencia, a nivel nacional, en una tesis de la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Ambato, estudio la relacion del
estrés laboral con el riesgo de doble presencia en el area administrativa de una
empresa de produccion de Ambato. En la investigacion se aplico tres instrumentos
el ISTAS-21, la escala de doble presencia de CV-FRP y la escala de estrés laboral
de la OIT-OMS, con una muestra de 27 personas. Los resultados sugieren bajos
niveles de estrés laboral y el riesgo de doble presencia; y finalmente la relacion baja
entre dimensiones de territorio organizacional, la influencia del lider y el respaldo

del grupo (Robalino-Acosta, 2019).

En el escenario actual de teletrabajo, provocado por la pandemia de COVID-19,
aspectos como la doble presencia toman mayor protagonismo, porque los
trabajadores deben sostener una vida laboral y una vida familiar al mismo tiempo,
en un mismo espacio fisico (casa), y esto desencadena situaciones de mucha
preocupacion para los trabajadores, por no manejar herramientas de gestion
laboral. Asi también, se percibe un déficit en las acciones de liderazgo de los altos
mandos. Por ello, con el analisis de los estilos de liderazgo, se pretende brindar
acciones de manejo frente a esta situacion compleja para la empresa Plasticaucho,
gue ya ha visto reflejada la crisis en los bajos indices de ventas; desde los altos
mandos, existe el interés de gestionar los procesos para asi, apoyar a sus

colaboradores.

El liderazgo es una forma de mejorar la situacion de los empleados quienes estan

enfrentados con riesgos psicosociales, en este caso la doble presencia: se centra



en que los empleados no tengan que llevar el trabajo a sus casas; de igual manera,
gue se enfoquen en sus tareas de trabajo y tengan una mejorar planificacion de las
tareas durante el dia. Una de las mayores dificultades en estos casos, es que
confunden el liderazgo como una orden de un superior y sienten que son obligados
a ejecutar esas acciones en contra de su voluntad; en otros casos, sienten que,
ciertos aspectos de su vida familiar no deberian comentérselos a sus jefes, y con

ello mejorar sus condiciones actuales y a futuro.

El tipo de liderazgo aplicado no se relaciona de forma 6ptima con los empleados,
lo cual genera distancia entre lideres y empleados. Otro aspecto que dificulta esta
relacién es la confianza, pues si el jefe inmediato no tiene confianza en las
delegaciones que realiza a sus empleados, éstos no tomaran en serio la actividad
y en consecuencia se percibira como una obligacion y no como un compromiso y
sus acciones laborales se caracterizaran por un esfuerzo disminuido, lo que
supondria otro problema aparte de la doble presencia: la negligencia en la gestion

del cargo.

Sobre la base del analisis realizado se plantea el siguiente problema cientifico
¢, Como mejorar el liderazgo y el afrontamiento de la doble presencia en la empresa

Plasticaucho?

La idea a defender del presente trabajo es: El diagnéstico de los estilos de liderazgo
de los directivos, la percepcion de los empleados con relacion a estos estilos y la
doble presencia en la empresa Plasticaucho de Ambato, permitira el disefio de una
estrategia de desarrollo de liderazgo para el afrontamiento de la doble presencia,

validada por criterios de especialistas y beneficiarios.

Objetivo general

Validar una estrategia de desarrollo de liderazgo y afrontamiento de la doble

presencia en una empresa de calzado la empresa Plasticaucho.



Objetivos especificos:

1. Fundamentar tedricamente la estrategia de desarrollo de liderazgo y
afrontamiento de doble presencia.

2. Diagnosticar los estilos de liderazgo de los directivos, la percepcion de los
empleados con relacidn a estos estilos y la doble presencia en la empresa
Plasticaucho.

3. Analizar larelacién entre el liderazgo y la doble presencia en los trabajadores
de la empresa Plasticaucho.

4. Disefar una estrategia de desarrollo de liderazgo y afrontamiento de doble
presencia en la empresa Plasticaucho.

5. Evaluar la estrategia de desarrollo de liderazgo y afrontamiento de la doble
presencia en la empresa Plasticaucho, por criterios de especialistas y

beneficiarios.

Esta investigacion parte de un paradigma positivista, metodologia cuantitativa, con
disefio no experimental, con alcance descriptivo y correlacional de corte
transversal. Este estudio es de gran importancia para lograr identificar el tipo de
liderazgo que necesitan los empleados de la empresa Plasticaucho Industrial S.A
para lograr afrontar el riesgo de la doble, mediante un enfoque en el que se logre
determinar de manera temprana un buen liderazgo, para promover y mejorar
aspectos de afectacion de la doble presencia. Se espera que, a futuro, esta
investigacion permita mejorar la relacion entre directivos y empleados de la
empresa, y que la mejoria se vea reflejada en el incremento de los indices de

ventas.



Justificacién

La justificacion del presente trabajo investigativo, se fundament6 en el area de
psicologia organizacional en relacion con el liderazgo y la doble presencia, es
fundamental conocer como tiene relevancia el liderazgo en diferentes rasgos,
porque, no solo se encarga de una persona que delega actividades a los
subordinados y los mismos tienen que desarrollarlos de la mejor manera, esto a su
vez, con el desarrollo que tienen algunos factores psicolégicos en el
desenvolvimiento de los colaboradores en situaciones actuales como es la doble
presencia. El tema es actualizado o se ha renovado en los Ultimos afios, debido a
las singularidades que se han perpetuado en los Ultimos afios como es la pandemia
gue se Vvivio en los ultimos afos por la enfermedad denominada Covid 19, el aporte
en si, es dar informacion actualizada, para dar a conocer la importancia del
liderazgo en el entorno laboral, de esta manera, obtener resultados de disminucion

de factores que afecten a los colaboradores.

Posteriormente, a la luz de, los objetivos nacionales del Plan de Creacion de
Oportunidades (SENPLADES, 2021) el proyecto, se enfoca en el eje Econdmico:
Trabajo, empleo, reduccion de brechas laborales y emprendimiento, en donde
consta el objetivo 1 que es: incrementar y fomentar, de manera inclusiva, las
oportunidades de empleo y las condiciones laborales. Se vincula también con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, en referencia al objetivo 5: Lograr la Igualdad

entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias (PNUD, 2015).



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Liderazgo

A lo largo de la historia, los grandes lideres fueron importantes en el desarrollo de
las sociedades civilizadas (Bass, 1990). Uno de los primeros informes de liderazgo
registrados describe la dificil situacién de Moisés al guiar al pueblo judio. Moisés
demostré rasgos de liderazgo al guiar a su pueblo a través del desierto como la
flexibilidad, pensar rapidamente, mantener la confianza de su gente en tiempos
inciertos y crear reglas que funcionaban para individuos de muy diversos origenes
(Baron, 1999). Ademas, la historia china afirma que bajo el liderazgo de Confucio
se establecio un ejemplo moral. Platon expreso la idea de que el lider era la persona
mas importante en el gobierno. Aristételes avanzado la nocion de que los lideres
politicos carecian de significado y virtud. Lideres como Maquiavelo mencionaron la
necesidad que los lideres deben ser firmes y estables y que deben aprender a

seguir antes de poder liderar (Serrat, 2021).

Fueron los lideres antiguos quienes administraron paises, planearon y organizaron
exploraciones, controlaban invasiones, entre otros, dentro de civilizaciones como
las de Egipto, China, Babilonia, Grecia, Roma, etc. Los lideres se encontraban en
cuerpos militares, laiglesia, grupos religiosos, sin embargo, a partir del sigloV A.C.,
el liderazgo cobré mayor importancia en la organizacion militar, clave para
mantener la hegemonia y el poder econdmico de varios paises. A principios del
siglo XIX, Clausewits sugiri6 el proceso de como liderar a los ejércitos en periodos
de guerra e igualmente propuso la disciplina como principio para tener una buena
organizacion y las decisiones se tienen que basar en la probabilidad y no en la

necesidad logica (Estrada-Mejia, 2007).

Sin embargo, a raiz de la revolucion industrial, los lideres eran los que dirigian los
medios de produccion y generan las mayores ganancias. Desde entonces, el
liderazgo ha sido considerado uno de los componentes mas importantes en el éxito
de empresas y organizaciones, pues la necesidad de las empresas de sobrevivir y

prosperar en un mundo de competencia creciente, de avances tecnoldgicos, de



gobiernos cambiantes regulaciones, de cambiar las actitudes de los trabajadores,
requiere “un nivel de liderazgo mas alto que nunca (Maccoby, 1979). Es asi que la
aplicacion del liderazgo evolucion6 gradualmente a lo largo de la historia, desde
dirigir grupos de personas para conseguir objetivos comunitarios, pasa a organizar
ejércitos para ampliar el poder socioeconémico de un pais, hasta ubicarse en la

actual guerra entre empresas para generar las mayores ganancias.

El liderazgo tiene varias definiciones; sin embargo, en general, el liderazgo se
define como un proceso de influencia para lograr las metas de la organizacion
(Contreras et al., 2020). El liderazgo es una denotacién que mejora a toda
organizacion, incrementa la competitividad, fomenta la productividad y logra el
equilibrio de las organizaciones para mantenerse a flote y continuar superandose a
si misma (Castro-Solano, 2006). El liderazgo ha sido estudiado como rasgo,
caracteristica, habilidad, condicion, proceso, entre otras; concepciones de las
cuales se han derivado distintas definiciones (Contreras, 2008).

Esta afirmacion de liderazgo fue una de las bases en las que se basan las
organizaciones, ver los factores que se pretenden alcanzar mediante un descriptivo
de funciones al igual que unas competencias que se necesitan alcanzar para poder
llegar a los trabajadores y poder desarrollarlos de una buena manera para alcanzar
los objetivos de la empresa, es lo que se pretende ver con los lideres y si buen
liderazgo. Los lideres tienen que hacerse ver en respecto a sus habilidades y las
caracteristicas que muestran, a los cual hace referencia a la visién que tienen los
mismos para liderar los procesos, esto con un apoyo de cualidades como la pasion,

integridad, curiosidad y audacia (Eagly y Johnson, 1990).

Se concluye entonces, que liderazgo es la forma en la que una persona o varias
personas manejan cierto grupo de personas dandoles ordenes en las que sepan
manejar, desarrollarse y transmitir esa informacion de forma clara y significativa
para el posterior desarrollo del manejo de los deberes y funciones que tiene que
desempefar cada trabajador con su puesto. Cabe recalcar el punto, de que las
primeras definiciones antes mencionadas se enfocaban mas en la teoria de los

rasgos y las posteriores se enfocaban mas en la teoria de los grupos y como



deberia ser el manejo de los grupos (Coca-Herbas, 2017). Dado el interés por el
liderazgo, la investigacion ha desarrollado varias teorias que se citaran a

continuacion.
1.2. Teorias de liderazgo

El liderazgo se ha desarrollado durante mucho tiempo, por lo tanto, las teorias
explicativas han evolucionado, concentrandose, por ejemplo, en las caracteristicas
del lider, el liderazgo competente, las situaciones y los espacios donde se necesita
un lider e incluso la interaccion entre lideres y colaboradores dentro de la
organizacion y el buen funcionamiento empresarial. La figura 1 sintetiza los
diferentes enfoques que distinguen los estudios realizados recientemente en el

liderazgo.

Figura 1. Tipos de Enfoques
/ ™\
* Caracteristicas personales del lider. N\
* Los rasgos que debe reunir un lider son: salud y vigor fisico,
inteligencia y vigor intelectual, cualidades morales, voluntad
Enfoque de rasgos reflexiva, firmeza, perseverancia, actividad y energia.
* De forma administrativa tienen que tener los valores para
responsabilidad, sentimiento de deber, conocimientos
administrativos, amplia comptencia, etc. J

N/
J/

*» Se basa en reconocer el liderazgo de acuerdo a su labor.

* Este enfoque no se centra en los rasgos sino en los que hace y

Enfoque del comportamiento como lo hace.

* Se establece los estilos de liderazgo: Autocratico, democratico
y Laissez- Faire.

Y4
J/

» Todas las situaciones que se presentan dentro de la empresa N\
requieren de un lider.

» En cada situacion cada lider debe propiciar un liderazgo

Enfoque de la contigencia 6ptimo.

* Los rasgos que tiene que tener cada lider son: formacion,
necesidad de autorealizacion, experiencia y madurez.

» Un ider debe ser contingente.

-

Y4

\ « Son indentificados por el liderazgo transformacional y
transaccional.

* Los colaboradores estan pendiente de sus funciones dentro de
la organizacion, es decir, los lideres estan pendientes que sus

Enfoque emergente seguidores tengan presente a las necesidades personales de
crecimiento, desarrollo y realizacion.

« Este tipo de liderazgo se tiene presente cuando lideres y
colaboradores se apoyan y se motivan unos a otros para llegar

\ / al objetivo; los lideres se conviertan en agentes morales.

Fuente: Garcia-Solarte, Monica (2015).1

! Formulacién de un modelo de liderazgo desde las teorias organizacionales. Entramado, 11(1). (pp. 62-68).
Universidad Libre. Cali, Colombia.



Cabe recalcar que la mayor parte de estos enfoques han ido surgiendo
dependiendo la necesidad de la actualizacion del conocimiento y la evolucién de
las empresas. Se presentara de igual forma a continuacién de los elementos de

estos enfoques.

Teoria clasica de liderazgo

Muchos autores se han concentrado en los tipos o estilos de liderazgo. La teoria
del estilo reconoce la importancia de ciertas habilidades de liderazgo necesarias
qgue sirven como facilitador para un lider que realiza un acto mientras dibuja su
paralelo con la capacidad anterior del lider, anterior a ese particular actuar
sugiriendo que cada individuo tiene un estilo distinto de liderazgo con el que se
siente mas contento (Gandolf y Stone, 2018).

Yukl (2001) introdujo tres estilos de liderazgo diferentes; de estos estilos, el
liderazgo democratico parece tener mejor influencia sobre sus empleados, pues
suelen mejorar sus niveles de satisfaccion con el trabajo, creatividad en las tareas
y motivacion en general; asi mismo suelen trabajar entusiasmados y con mucha
energia a pesar de la ausencia del lider. En la misma linea, buenas relaciones con
los jefes o lideres suelen ser mas productivos, incluso supera los niveles de
produccion de los empleados con lideres autoritarios que tradicionalmente suelen

enfocarse exclusivamente en la parte productiva se dejo de lado la parte humana.

El lider autocratico o autoritario, se centra en como el jefe planifica las
responsabilidades que tiene cada colaborador en la empresa y la supervision de
las mismas. También tiene la habilidad de recompensar o castigar dependiendo de
cdémo se cumplan las tareas y metas. Este lider es dogmatico e impositivo, y de ese
mismo modo dirige a través de la habilidad para restringir u otorgar recompensas y
castigos. Es un lider que por lo general tiende a centralizar la autoridad, aconsejar
métodos de trabajo, tomar decisiones unilaterales y limitar la participacion de los

subordinados (Garcia-Solarte, 2015).



El estilo de liderazgo directivo es parecido al autocratico, tiene las mismas
instrucciones de dar indicaciones a los subordinados acerca de las
responsabilidades que tienen que realizar, el tiempo en que tiene que ser cumplido,
lo que espera de cada uno, entre otras pautas. En la actualidad se ha perdido o
casi nadie lo utiliza por la forma en la que los colaboradores no se sienten incluidos
y con un lider que solo espera dar 6rdenes no un buen trabajo en equipo que
impulse la iniciativa de los colaboradores (Pérez, Martinez-Lugo, y Camps Del
Valle, 2010).

El estilo de liderazgo democratico es un poco mas abierto a la participacion de los
subordinados, en varias situaciones de la empresa, como lo es toma de decisiones,
participacion de delegaciones, planteamiento de responsabilidades, entre otras. Es
un tipo de lider que involucra a sus subordinados en la toma de decisiones, delega
autoridad, fomenta la decision de métodos de trabajo y sus metas y a emplea la
retroalimentacion como una oportunidad para dirigir (Garcia-Solarte, 2015).

El estilo de liderazgo participativo busca que los jefes de las organizaciones hagan
participar a sus subordinados para que se sientan incluidos dentro del equipo, estan
también expuestos a que ayuden a tomar decisiones e ideas; en si que el equipo
sea mas participativo, los escuchan en las distintas actividades de la empresa. Este
estilo se centra mas en el trabajo en equipo, pero no va mas alla, no es centrado

en los objetivos de la empresa (Gandolf y Stone, 2018).

El estilo de liderazgo orientado a metas se centra mas en la objetividad,
productividad y un buen desarrollo de los estandares de las empresas, en si, el lider
pone unos estandares de cumplimientos a todos los trabajadores, durante un
tiempo estipulado, dependiendo de los objetivos de la empresa a corto, medio o
lardo plazo, estos estandares son muy exigentes y no denota una preocupacion de
factores externos que podrian afectar su desempefio (Pérez, Martinez-Lugo, y
Camps Del Valle, 2010).

El siguiente estilo es el Laissez-Faire no es tan enfocado en ningan aspecto, da la

libertad a todo el personal para que realice las actividades que tiene con mayor



libertad, es decir, que no los supervisa, no les pone metas, les designa tareas, pero
deja que ellos las realicen bajo su dependencia, entonces, el lider se centra que
sean presentadas sin un grado de eficiencia, entonces, los subordinados sienten
gue les dan libertad para no ponerlos bajo presion. Este tipo de lider utiliza un poco
su poder, dando independencia a sus subordinados y autonomia en sus
operaciones. En este estilo se permite que los subordinados fijen sus metas y los
medios para lograrlas; ademas, considera que su papel es facilitar las operaciones
de los seguidores, proporcionarles informacién y actuar como contacto con el medio

ambiente externo (Landis, Hill, y Harvey, 2014).

Un aporte adicional, amplia las caracteristicas de los lideres a los procesos de
administracion determinado los roles de la empresa en todos los aspectos tanto
internos como externos. Esta administracion es la primera etapa para que el
liderazgo correcto genere un entorno de trabajo correcto, eficiente y productivo. En
este esquema son importantes el caracter de las fuerzas motivadoras, el proceso
de comunicacion, los procesos de interaccion e influencia, la toma de decisiones,
la fijacion de objetos o tipo de Ordenes, los procesos de control y la actuacion o
desempeiio (Garcia-Solarte, 2015). Estas caracteristicas que dependen de la forma

gue se presentan a los lideres se esquematiza en la figura 2.



Figura 2. Sistemas de Direccion

Sistema 1. Administracién Explotativa o Autoritaria:

NN NN NN NN NN N

No existe confianza a los subordinados, los explotan, se recompenzan en ocasiones
y prefieren la comunicacion descendente.

Sistema 2. Administracién Benevolente:
/ /  Z / / / /

El nivel de confianza es condescendiente, se les motiva con recompensas y en
ocasiones con temor. la comunicacion es ascendente.
/ / /£ / / / /

Sistema 3. Administracién Consultiva:

seguros de ellos, pero no les dan mucha libertad, toman en cuenta sus opiniones
solo de forma constructiva. Usan la comunicacién ascendente y descendente. La

El lider tiene una confianza de sus subordinados normal, no tienden a estar tan >
motivacién son las recompensas.

Sistema 4. Administracién de Grupo Participativo:

en equipo, sobretodo para las opiniones de los mismos, se les da recompensas
economicas, se les ayuda para la fijacion de metas. Se fomenta la comunicacion

El lider es participativo, hay una confianza mutua a sus sobordinados, hay trabajo >
ascendente y descendente.

Fuente: Garcia-Solarte, Ménica (2015).2

Teoria de liderazgo transformacional

La teoria del liderazgo transformacional fue propuesta por Bass (1990) que
hablaron del liderazgo carismatico, esta se basa en un liderazgo relacional entre el
lider y sus seguidores, eso si, se tienen en cuenta los cambios bidireccionales del
proceso; en los principios del estudio de este liderazgo se baso6 del lider,
caracteristicas, funciones, entre otras, pero para formar este liderazgo se tomoé en
cuenta también a sus seguidores. En este tipo de liderazgo un individuo entabla y
crea conexiones con otros, que elevan la motivacion y moral de ambos, tanto del
lider como de sus seguidores. Asi el lider responde a las necesidades y
motivaciones de sus seguidores y trata de ayudarlos a desarrollar su maximo

potencial (Cruz-Ortiz, Salanova, y Martinez, 2013).

2 Formulacién de un modelo de liderazgo desde las teorias organizacionales. Entramado, 11(1). (pp. 62-68).
Universidad Libre. Cali, Colombia.



Un buen liderazgo transformacional aspira a que la vision e inspiracion a cumplir
las metas de los colaboradores, a que sean tomados en cuenta por la empresa en
las decisiones de las mismas, exista un buen clima laboral en la que todos se
sientan como un equipo en la que se apoyan. Ademds, a que las actividades
encargadas sean de un alto potencial, su desempefio cada dia mejore y que la

organizacion se por un bienestar mutuo (Ahmed-Khan, Nawaz, y Khan, 2016).

El liderazgo transformacional se distingue del resto de las teorias anteriores y
contemporaneas, en el base de su alineamiento a un bien mayor, implica involucrar
a los seguidores en procesos o actividades relacionadas al factor personal hacia la
organizacion y un rumbo que rendiré cierto dividendo social superior. Los lideres
transformacionales elevan la motivacion y la moralidad tanto del seguidor como del
lider (House y Aditya, 1997). Se considera que los lideres transformacionales
entablan interacciones con los seguidores con base en valores, creencias y metas.
Esto inevitablemente tiene un impacto negativo en el desempefio de los
trabajadores, que l6gicamente impide a futuro la consecucion de las metas. Para
Bass, un buen lider transformacional debe procurar cambiar la mentalidad de sus
seguidores, haciendo que abandonen sus necesidades personales y las
reemplacen con necesidades colectivas que irian en beneficio de los objetivos
empresariales. Esta teoria se ajusta a la teoria de necesidades de orden superior
de Maslow (1954).

El liderazgo transformacional aborda objetivos sobre creencias, valores y actitudes
gue son reemplazadas en los trabajadores gracias a las virtudes del lider. La
literatura sugiere que los seguidores y lideres dejan de lado los intereses
personales en beneficio del grupo (Jung, 2001). Los lideres transformacionales
deben ser capaces de identificar cuando es el momento adecuado para hacer un
cambio en la empresa, generar acuerdos y compromisos en beneficio de la
institucién con sus empleados y crear una visidbn que facilite el cambio y la
asimilacion de este cambio. Este tipo de lideres tratan a los subordinados
individualmente y buscan desarrollar su conciencia, moral y habilidades al
proporcionar significado a su trabajo y desafio. Estos lideres producen una

apariencia de convincente y vision del futuro, son lideres visionarios que buscan



apelar a la mejor de sus seguidores naturaleza y moverlos hacia necesidades y

propdsitos mas elevados y universales (McGregor, 2003).

Teoria de liderazgo transaccional

Las teorias de liderazgo, a fines de la década de 1970 y principios de la de 1980,
se activaron para alejarse de las perspectivas especificas del lider, el contexto de
liderazgo y el seguidor y encaminarse hacia practicas que se concentraron mas en
los intercambios entre los seguidores y los lideres (Gandolfi y Stone, 2018). El
liderazgo transaccional fue descrito como aquel en el que las asociaciones se
basaban en una serie de acuerdos entre seguidores y lideres (House y Aditya,
1997). La teoria transaccional se baso en la reciprocidad en la que los lideres no
solo influyen en los seguidores, sino que estan bajo su control y son influenciados

también (Cummings, y otros, 2018).

Algunos estudios revelaron que el liderazgo transaccional muestra una
discrepancia con respecto al nivel de acciéon de los lideres y la naturaleza de las
relaciones con los seguidores. Bass (1990) observé que el liderazgo transaccional
es un tipo de liderazgo de recompensa contingente que tiene un intercambio activo
y positivo entre lideres y seguidores mediante el cual los seguidores son
recompensados o reconocidos por lograr los objetivos acordados. Estas
recompensas implican gratitud por aumentos de mérito, bonificaciones y logros
laborales. Por un buen trabajo, se podria intercambiar apoyo positivo, pago por
ascensos, mayor rendimiento y cooperacion para la colegialidad. En cambio, los
lideres podrian concentrarse en errores, evitar respuestas y demorar decisiones.
Esta actitud se enuncia como “administracion por excepcion” y podria clasificarse
como transacciones pasivas o activas. La diferencia entre estos dos tipos de
transacciones esta basada en el momento de la participacion de los lideres (Bass
y Avolio, 1997).
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Teoria del liderazgo de procesos

Las teorias de liderazgo adicionales con un enfoque de proceso incluyen al
liderazgo de servicio, organizaciones de aprendizaje, director de liderazgo centrado
y liderazgo carismético, con otros surgiendo cada afo (Kibbe, 2019). Esta teoria
anima a los lideres a concentrarse en las ansiedades de los seguidores y el lider
deberia simpatizar con ellos cuidarlos y nutrirlos. El liderazgo fue impartido a una
persona que era por naturaleza un sirviente enfocandose en las necesidades del
seguidor y lo ayuda a ser mas autébnomo, mas libre y experto (Gandolfi y Stone,
2018). El lider también esta mas preocupado por los "desposeidos" y los reconoce
como iguales. Los lideres de las organizaciones deben ser administradores de la
vision de la organizacion y no un servidor de las personas dentro de la organizacion.
Los lideres en organizaciones de aprendizaje aclaran y nutren la vision y
considerarla mas grande que uno mismo. El lider se alinea a si mismo o su vision

con otros en la organizacion o comunidad en general (Cummings, y otros, 2018).

Estas teorias de liderazgo de procesos y otras que han surgido a menudo sugieren
gue el trabajo de los lideres es contribuir al bienestar de los deméas con un enfoque
en alguna forma de responsabilidad social (Landis, Hill, y Harvey, 2014). Parece
ser una clara evolucion en el estudio del liderazgo. La teoria del liderazgo ha pasado
de los rasgos y derechos de nacimiento a rasgos y estilos adquiridos, a los tipos de
liderazgo situacional y relacional, a la funcion de los grupos y procesos VY,
actualmente, a la interaccion de los integrantes del grupo con énfasis en lo personal
y funcién organizativa de los grupos y procesos grupales y, actualmente, a la
interaccion de los miembros del grupo con énfasis en las mejoras morales

personales y organizacionales (Kibbe, 2019).

Teoria de los rasgos

Los primeros teoricos opinaron que los lideres natos estaban dotados de ciertos
rasgos fisicos y de personalidad, caracteristicas que los distinguian de los no
lideres. Las teorias de los rasgos ignoraron las suposiciones acerca de si los rasgos

de liderazgo eran genéticos o adquiridos (Ahmed-Khan, Nawaz, y Khan, 2016).
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Ekvall y Arvonen (1991) identificaron dos rasgos; rasgos emergentes (aquellos que
son fuertemente dependientes de la herencia) como la altura, la inteligencia, el
atractivo y la confianza en si mismo y los rasgos de eficacia (basada en la
experiencia o el aprendizaje), incluyendo el carisma, como componente

fundamental del liderazgo.

También los estudios se concentraron en el carisma como la mayor fuerza
revolucionaria, capaz de producir una nueva orientacion a través de seguidores y
completa devocion personal a los lideres que percibian como dotados de
cualidades y poderes sobrenaturales, sobrehumanos, casi magicos (Landis, Hill, y
Harvey, 2014). Este enfoque inicial en el desarrollo intelectual, fisico y rasgos de
personalidad que distinguian a los no lideres de los lideres presagiaban una
investigacion que sostenia que solo existen variaciones menores entre seguidores
y lideres (Cheong, Yammarino, Dionne, Spain, y Tsai, 2019). El fracaso en la
deteccion de los rasgos que cada lider eficaz tenia en comun, resultdo en el
desarrollo de la teoria de los rasgos, como un inaccesible componente, cayendo en

desgracia.

Teoria de contingencia

Las teorias de la contingencia recomiendan que ningun estilo de liderazgo es
preciso por si solo pues depende de factores como la calidad, la situacion de los
seguidores o0 una serie de otras variables (Contreras, 2008). Segun esta teoria, no
existe una unica forma correcta de liderar porque las dimensiones internas y
externas del ambiente requieren que el lider se adapte a esa situacion particular
(Cheong, Yammarino, Dionne, Spain, y Tsai, 2019). En la mayoria de los casos, los
lideres no cambian solos la dinAmica y el entorno, los empleados dentro de la
organizacion cambian. En un sentido comun, las teorias de contingencia son una
categoria de la teoria del comportamiento que desafia que no hay una mejor
manera de liderar/organizar y que el estilo de liderazgo que es operativo en algunas

circunstancias pero no es efectivo en otros (Yukl, 2001).
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Los teodricos de la contingencia asumieron que el lider era el foco de la relacién
lider-subordinado; los tedricos situacionales opinaron que los subordinados jugaron
un papel fundamental en la definicion de la relacion (Kibbe, 2019). Aunque el
liderazgo situacional se centra principalmente en el lider, crea la importancia del
enfoque en el grupo, las relaciones entre los grupos y sus lideres (Ahmed-Khan,
Nawaz, y Khan, 2016). La teoria del liderazgo situacional propone que el estilo de
liderazgo debe ser acorde con la madurez de los subordinados y que no existe una
forma insuperable de liderar y que esos lideres, para ser efectivos, deben ser
capaces de adaptarse a la situacion y transformar su estilo de liderazgo entre

orientado a la tarea y orientado a la relacion (Garcia-Solarte, 2015).

Teoria comportamental

La teoria comportamental reconoce la importancia de ciertas habilidades de
liderazgo necesarias que sirven como facilitador para un lider que realiza un acto
mientras dibuja su paralelo con la capacidad anterior del lider, anterior a ese
particular actuar sugiriendo que cada individuo tiene un estilo distinto de liderazgo
con el que se siente mas contento (Ahmed-Khan, Nawaz, y Khan, 2016). Al igual
gue un lider no se adapta a todas las cabezas, una conducta del lider no tiene
impacto en todas las situaciones. Yukl (2001) encontré que los empleados sirviendo
con lideres democraticos exhibieron alto grado de satisfaccion, creatividad y
motivacion; posiblemente trabajan con gran entusiasmo y energia
independientemente de la presencia o ausencia del lider; mantener mejores
conexiones con el lider, en términos de productividad mientras que los lideres

autocraticos se centraron en una mayor cantidad de produccion.

La conducta de cada lider tendria entonces un impacto diferente en la conducta de
cada colaborador, al punto de que es imposible que un mismo lider genere la misma
simpatia en todos los empleados (Jung, 2001). Esto estaria detras del surgimiento
de asociaciones dentro de las empresas, donde un grupo que simpatiza con el lider
entra en aparente conflicto con el grupo que no simpatiza o no esta de acuerdo con
el lider, haciendo que los comportamientos dentro de los grupos empresariales

sean fluctuantes (Cheong, Yammarino, Dionne, Spain, y Tsai, 2019).
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Desarrollo de liderazgo

El liderazgo desde sus principios se ha desarrollado a través de los afios, en los
primeros afios, los habitantes de la Tierra se ha desarrollado situaciones en las que
todos tengan aportes y fue hasta que se repartian las actividades, los hombres a
cazar y las mujeres a la agricultura o la comida (Baron, 1999). Posteriormente se
ha mejorado, incluso en la revolucién industrial que es uno de los acontecimientos
mas importantes se noté que fue un liderazgo autoritario en el que se solo se
otorgaba a dar érdenes y no veia un clima formal para sus trabajadores (Eagly y
Johnson, 1990). De aqui, han pasado posteriores acontecimientos que mejoraron
la capacidad para que los autores propongan el liderazgo. Al principio, las primeras
teorias se basaron en todos los aspectos del lider, posteriormente, se notaba las
teorias de la interaccion lider-colaboradores, este enfoque desencadeno del

comportamiento organizacional de las empresas.

Las primeras teorias se enfocaban en el lider (teoria de los rasgos). Las
definiciones posteriores se enfocan en la teoria de los grupos y en como el lider
interactda con los miembros de su grupo (teorias conductuales), comprendiéndose
como los actos de las personas que influyen en otras personas en una direccion
compartida. ElI enfoque de grupo dio a lugar al enfoque del comportamiento
organizacional, interpretandose el liderazgo como la iniciacién y mantenimiento de
grupos u organizaciones para cumplir metas grupales o de la organizacion (Coca-
Herbas, 2017)

Una de las grandes definiciones que le dieron al liderazgo y que se toma mucho en
cuenta en las empresas, es que una persona para ser un buen lider, tiene que ser
apercibido desde el aspecto social, en el que hay que atribuirle en que todas las
caracteristicas que es un lider y se delegan en algin momento liderazgo en el caso
gue no se encuentre su superior inmediato. Igualmente, para que sea considerado
un lider tiene que demostrarlo con sus conductas y el estereotipo que quiere
demostrar en la sociedad y el relacionamiento con todos los miembros del grupo
(Serrat, 2021).
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Desde este punto de vista el liderazgo es fundamentalmente un proceso atribuible
a la percepcion social, siendo la esencia del mismo el ser percibido como lider por
los deméas. Si una persona es catalogada como lider es posible observar un
incremento de la influencia sobre sus seguidores, algo que no ocurre si ocupa una
posicién de jefe y no es percibido como tal. Tanto los lideres como los seguidores
poseen un guion o estereotipo sobre cudles son las conductas esperadas de una
persona para ser considerada lider. Las teorias implicitas del liderazgo definen las
creencias acerca de como los lideres se tienen que comportar para ser

considerados tales y que se espera de ellos (Castro-Solano, 2006).

Otro enfoque que se tomo en cuenta en el desarrollo del liderazgo fue en el enfoque
de las conductas del lider, se centr6 mucho mas en el ambito administrativo, en el
gue ven su desempefio en tareas de directivas para tener mayor éxito, es decir, se
centraron mas en la forma en la que los lideres en un tiempo determinado podian
terminar las tareas y mantener un margen de éxito enfocado en metas de la
empresa, ya sean ventas, mayor estabilidad de las funciones, funciones directivas
en general, entonces, el estudio o este enfoque mejoro sustancialmente el

desarrollo del liderazgo (Cheong, Yammarino, Dionne, Spain, y Tsai, 2019) .

El segundo enfoque conceptualiza el liderazgo como el conjunto de acciones y
estrategias emprendidas por el lider para obtener éxito. Esta perspectiva se ha
desarrollado principalmente en el campo de la administracion y se centra en la
eficiencia y en el desempefio de las tareas directivas. Dado que este enfoque esta
orientado hacia el estudio de la conducta y las acciones en relacion con las
funciones realizadas en los puestos de mando de las organizaciones, una
regularidad de estos trabajos es que los términos director y lider se emplean de

forma indistinta e intercambiable (Navarro-Corona, 2016).

El liderazgo ha evolucionado en el sentido que se ha centrado en lo politico, en el
sentido que en primer plano han puesto a las politicas como el primer orden que
tienen que cumplir las empresas para ver de una manera moderada los demas
ambitos. Eso si, las politicas son como las personas van a tener reglas a las que

se tienen que estipular antes de ser contratados y tienen que mantener ese ambito
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durante todo su recorrido, un claro ejemplo es centrarse en el trabajo y no las
conversaciones, la vestimenta, el buen trato, entre otros, que sustenten la imagen

gue van a transmitir tanto interno como externo (Landis, Hill, y Harvey, 2014).

Durante afios, las teorias de liderazgo se han centrado en aproximaciones parciales
de este proceso (democrético/autocratico, directivo/participativo, foco sobre las
tareas o sobre las personas, y otras), apuntan a generar cambios de primer orden
al interior de las organizaciones (Pérez, Martinez-Lugo, y Camps Del Valle, 2010).

Se ha hablado méas del &mbito de los paises desarrollo, en América Latina al ser
paises subdesarrollados y queriendo copiar la mayor parte de los procesos
pasados, se ha visto en la necesidad de querer innovar o querer tener un parecido
en los procesos de las empresas con la gestion de las mismas, por lo cual, factores
como la economia y la globalizaciéon han desempefiado un papel importante que
las empresas han visto como punto importante su administracion, porque si se toma
en cuenta las personas tienen las mismas capacidades de inteligencia, manuales,
artesanales, entre otras, para mejorar a las empresas y darles ese impulso
mediante el liderazgo, si se logra este impulso en las empresas se lograra tener
profesionales de cambio, no solo que trabajen eficientemente, sino logren cooperar
para dejar una huella de la marca que quieren vender (Cruz-Ortiz, Salanova, y
Martinez, 2013).

En América Latina la globalizaciéon de la economiay la fuerte competencia mundial,
han influido para promover nuevas tendencias organizacionales en las cuales el
punto clave de las empresas exitosas debe ser el administrar con las personas,
éstas son agentes activos y proactivos, que no soélo tienen habilidades manuales,
fisicas o artesanales, sino también de inteligencia, creatividad y habilidades
intelectuales. El logro de este objetivo sugiere la preparacion de gerentes con
capacidades profesionales suficientes como para convertirse en agentes de cambio
gue dirigen los recursos organizacionales de manera eficiente y eficaz hacia el logro

de metas comunes (Ramirez, 2012).
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1.3. Doble presencia

La doble presencia es un término relativamente nuevo dentro de la literatura
cientifica, poco conocido dentro de la sociedad, pero que ha ido gana fuerza a raiz
del teletrabajo forzado por la pandemia por COVID-19 (Barriga, Campoverde,
Coello-Montecel, Ochoa, y Paredes-Aguirre, 2021). Este término surge a finales de
la década de los 70 gracias a las investigaciones de la sociéloga Laura Balbo
(1987), al estudiar a las mujeres en las industrias quienes tenian que afrontar las
labores del trabajo doméstico al mismo tiempo que realizaban actividades de su
trabajo formal. Ademas, se desarrolla junto al feminismo en los afios en el intento
de que tanto hombres como mujeres tengan cierto equilibrio en el trabajo y la vida
familiar, pues la doble presencia afecta de alguna manera la salud mental y tiene
sintomas como estrés, ansiedad, depresion, entre otros (Parra, Pullas, Ruiz, y
Zamora, 2018).

La doble presencia no tuvo tanto impacto y tampoco cautivd el interés de los
investigadores del area de las ciencias sociales hasta la llegada de la pandemia
mundial por COVID-19, pues en la reanudacion de las actividades, el teletrabajo
fue la opcion escogida para retomar la normalidad laboral (Barriga, Campoverde,

Coello-Montecel, Ochoa, y Paredes-Aguirre, 2021).

El teletrabjo amplio el espectro de la doble presencia, tradicionalmente estudiado
en mujeres, a cualquier persona que se encuentre en una actividad laboral fija
(Moreno, Moncada, Llorens, y Carrasquer, 2011). El teletrabajo fue muy perjudicial
para muchos trabajadores, principalmente para aquellos que eran padres de
familia, pues debian dedicar su tiempo a actividades laborales y a trabajos
domeésticos o educativos con sus hijos, por lo tanto, se vivia meses muy fuertes en
los que hubieron factores psicologicos que carcomian a las personas en general y
muchas de estas mezclaban labores de cas con trabajo y en las horas que tenian
gue ver a sus hijos o labores domésticos dedicaban horas a realizar trabajos que
les dejaban para el siguiente dia o acumulados; todo esto si les afecto por el simple
hecho de que las empresas querian que trabajen y generen ingresos a como dé

lugar y no vieron que les afectaban a su personal (Daly y Robinson, 2021).
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Conceptualizacién

La Doble presencia, originalmente se definia como la necesidad de responder
simultaneamente a las exigencias del trabajo asalariado y doméstico-familiar y que
se encontraba principalmente en las mujeres en cargos empresariales de los afios

80, afecta negativamente a su salud (Balbo, 1987).

Sin embargo, debido a los cambios en la sociedad y los esfuerzos para garantizar
la equidad de derechos laborales para mujeres y hombres, el concepto fue
adaptandose. Una definicidbn méas actual afirma que la doble presencia es el trabajo
realizado, tanto como empleado del trabajo remunerado como las tareas familiares
y domésticas, realizado de manera simultanea por una misma persona, lo que
produce un aumento de las cargas de trabajo en la persona (Parra, Pullas, Ruiz, y
Zamora, 2018).

En este caso, generaliza la doble presencia se da a los padres en general,
anteriormente fue la afectacion mas a las madres de familia por el desequilibrio que
no tenian las mujeres en el trabajo, entonces, tenian muchas de las veces que
asumir este factor que las afecta. Hoy en dia afecta en realidad a ambos padres de
familia, por diferentes factores, pero los dos tenian que realizar para asumir ese rol
de mantener a su familia y por otro lado tener esos equilibrios padres con hijos y

vida doméstica (Moreno, Moncada, Llorens, y Carrasquer, 2011).

La doble presencia se la considera dentro de los riesgos psicosociales, de hecho,
la literatura cientifica actual sugiere que existe una correlacion positiva entre la
doble presencia y las demandas de mayores horarios de trabajo, horarios rotativos,
horarios irregulares y exposicibn a riesgos psicosociales (altas exigencias
psicologicas cuantitativas y emocionales). La doble presencia debe ser considerada
como una variable en la evaluacion de riesgos psicosociales, y la negociacion
colectiva debe considerar clausulas que logren impactarla positivamente (Pujol-

Cols y Lazzaro-Salazar, 2018).
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En la actualidad, el género femenino es quien continla responsabilizandose de
gran parte del trabajo doméstico-familiar (Salas de la Vega, 2013). La Doble
Presencia significa que, durante el tiempo de trabajo remunerado, la persona
gestiona sus responsabilidades domeésticas y, durante el tiempo privado, organiza
0 gestionar de alguna forma sus responsabilidades profesionales. Cabe recalcar
gue el factor de riesgo al que se refiere este articulo esta inmerso en Los Riesgos
Psicosociales, grupo que esta dentro de los Riesgos Laborales considerados de
interés por el Ministerio del Trabajo del Ecuador (Parra, Pullas, Ruiz, y Zamora,
2018).

Afrontamiento de la doble presencia

El afrontamiento de la doble presencia en la actualidad es un labor muy
indispensable en las organizaciones porque justamente las empresas centran la
mayor parte de su tiempo en disipar la situacion de las ventas o servicio que
establezcan, descuida la estabilidad de los trabajadores, sin preocuparse por la
cantidad de horas fuera de su horario de trabajo que los trabajadores utilizan para
realizar trabajo que les falto de la empresa lo que afecta el ritmo de suefio o la vida
familiar de sus trabajadores (Borras Catala y Moreno Colom, 2021). Los lideres
empresariales tampoco reconocen este trabajo como horas extra, y desconocen el
impacto en la produccién y las ganancias que un empleado agotado y sin sentido
de pertenencia a la empresa posiblemente generen (Pujol-Cols y Lazzaro-Salazar,
2018). Por lo tanto, en beneficio de los empleados y la misma empresa, se deben
construir buenos planes estratégicos, en el que pongan obviamente la estabilidad

de la empresa, pero un mayor clima laboral.

Una buena administracion por parte del departamento de recursos humanos
brindara una mayor estabilidad en sus trabajadores, se podria iniciar en la parte de
reclutamiento y seleccion de personal, en el que se enfocaria en la seleccion del
personal idoneo para el puesto, en el que se ven mucha de las veces muchos
ambitos y no tanto el ambito familiar, la mayor parte de las mujeres es la que se
afectada por este sindrome de la doble presencia, por muchas razones, al quedar

embarazadas existe un porcentaje en el que son abandonadas por su padre y por
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motivo de trabajo tienen que dejar en guarderia o en la actualidad cuidarles ellas
mismo y estar pendiente de sus hijos. Entonces, tampoco se descarta a mujeres
solteras, solo que para no sean tan afectadas sus vidas familiares, el psicélogo
organizacional tiene que velar a futuro por la empresa y el cuidado permanente en

casos de una trabajadora soltera con cargas familiares.

Por este motivo anterior mencionado el proceso de reclutamiento y seleccion
deberia ser minucioso y efectivo, de tal manera que se escojan mujeres que sean
menos propensas a ser gravemente afectadas por los riesgos psicosociales. Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales (Espafia), en su articulo 16.22 estipula lo
siguiente: “El empresario deberd realizar una evaluacion inicial de los riesgos para
la seguridad y salud de los trabajadores, teniendo en cuenta, en general; la
naturaleza de la actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes
y de los trabajadores que deban desempefiarlos” (Parra, Pullas, Ruiz, & Zamora,
2018).

Estrategia

En primera instancia, la empresa nunca va a poner en primer punto el bienestar de
los colaboradores de la empresa, sino el beneficio de traer ganancias a la empresa,
vendery que la empresa siga creciendo; es decir, la empresa siempre se ve a futuro
en el mercado. Entonces, el buen planteamiento de un lider aqui es su organizacion
para que la empresa siga a flote y decaiga al punto de que llegue a quebrar. Se
tiene que fijar objetivos a cumplir o en casos hipotéticos en los que se cursé como
la dltima pandemia, tener un plan estratégico que contemple todos los aspectos, la
empresa a futuro, un buen clima laboral y sobre todo que los trabajadores y la

mercancia que saquen sea provechoso para la sociedad.

Se llega a deducir, que la pieza fundamental aqui es el lider que tiene que tener un
plan estratégico, con ayuda de los colaboradores que tengan el apoyo de las
decisiones que se tomaran a futuro tanto para el bienestar de la empresa como de
los propios colaboradores, es decir, que el lider tiene que tener un buen liderazgo

transformacional que aporte de todos los recursos para la empresa. Entonces, con
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el apoyo de los colaboradores de la empresa, al ingeniarse este recurso de la
estabilidad de la empresa para la salida del servicio que ofrecen se sientan incluido
en las decisiones de la empresa y a su vez se disefian tantos horarios, carga laboral
u otros factores que los lleguen afectar, se sientan respaldados en el equipo de

trabajo.

Es asi, como una empresa se podria llegar a manejar de una forma eficiente que
tengan de prioridad tanto su proyeccion a futuro, estabilidad y a su vez los
colaboradores se sientan resguardados por el apoyo de su lider. Otra de las
estrategias que podria ayudar es que los lideres estudien a sus trabajadores y vean
cuales son sus mayores dificultades en aspectos de teletrabajo; ya sea un estudio
0 una encuesta de satisfaccion, en el que respalden las respuestas y disefar el plan
a futuro para su posterior aplicacion; se podria a su vez tener pruebas para que la
estrategia tenga un porcentaje de validez y ver en qué aspectos podrian decaer los

colaboradores.

1.4. Empresas de produccion de calzado

Hoy en dia en el mercado actual existen muchas empresas reconocidas en el
Ecuador, varias distinguidas por su marca, por el zapato en especial o por la moda
en la que utilizan. En primer plano, las mas populares hoy en dia que vienen desde
el exterior hacia nuestro pais; las famosas Nike, Adidas, Jordan, Gucci, Dior,
Tommy Hilfiger, entre otras, son reconocidas por que la mayor parte de la poblacion
del mundo necesita unos zapatos de marca para entrar a la sociedad. Es un
estereotipo que se ha llevado muchos afios he incluso con otros productos, pero en
este caso, la mayor parte de la gente busca un producto que lo reluzca a pesar del
precio que esta, no existe preocupacion por el precio al que los adquiere e incluso

prefieren el producto importado, al producto que se ha realizado en su pais.

Otro de los productos de zapatos que es muy comudn aqui, es el zapato de paises
vecinos, aqui en Ecuador, entra mucho el zapato de Colombia, Venezuela y Peru,
entran producto replicas AAA, gue son replicas a las originales, pero igualmente la

gente adquiere ese producto por el bajo costo al que adquieren o0 en este caso el
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producto AAA gue son las copias de las marcas anteriormente mencionadas, pero

de todas formas la gente los adquiere para reducirlos en la calle.

Finalmente, el producto de nuestro pais, en realidad hay una gran variedad, porque
hay muchas marcas en el mercado que tienen una gran calidad y son reconocidas,
en primer punto la famosa marca Plasticaucho Industrial S.A que se encarga de
varios productos en nuestro mercado referente a zapatos, las que mas resaltan son
las famosas zapatillas de lona que la mayor parte de los ecuatorianos han utilizado
para los partidos de futbol o actualmente por ser auspiciante de la seleccion, de
igual manera existe otros tipos de zapatillas que se encuentra en el mercado y son
muy cotizadas. Otros zapatos que son también reconocidos son los zapatos de la
ciudad de Mocha en Ambato que tiene diferentes modelos, pero se especializan en
cuero, pero de igual manera se encuentran cotizadas en el mercado por la calidad

especialmente.

Antes, se hablo generalmente de las marcas famosas aqui en Ecuador, de ahi
existen otras empresas a hivel general que también ofrecen este producto, pero la
gran diferencia es la calidad, precio o por la oferta que recibe, pero generalmente
estas empresas abarcan un gran porcentaje de la economia y empleabilidad en
Ecuador. Estas fabricas se han logrado sostener por el gran a&mbito y buena gestion

de sus lideres gque los han mantenido a flote para su continuidad en el mercado.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Tipo deinvestigacion y enfoque

Esta investigacion esta fundamentada desde el paradigma positivista, para Ramos
(2015), este paradigma engloba postura epistemolégica donde se acepta que la
realidad es una sola, objetiva y por lo tanto se logre medirla a través de técnicas
apropiadas. En este paradigma la objetividad tiene mas peso que la subjetividad y
se la reconoce como el camino mas adecuado para generar teorias y leyes que se
generalizan a la poblacion en general, aumenta constantemente el cuerpo tedérico
de conocimientos obtenidos a través del método cientifico (Hernandez, Fernandez,
y Baptista, 2014).

Dentro del positivismo la recoleccion de datos es fundamental, pues a través de
herramientas de medicidon que cada vez se vuelven mas sofisticadas y eficientes,
se recolectan datos numéricos que se consideran medidas objetivas de la poblacion
objetivo y que posteriormente son analizados por medio de técnicas estadisticas
gue permiten describir variables, relacionar variables, comprobar hipotesis
investigativas y poder extrapolar estos resultados a la poblacion en general
(Guerrero, 2014).

Este paradigma es idoneo para este proyecto de investigacion pues permitira
detectar las posibles mejoras en los estilos de liderazgo en la empresa
PLASTICAUCHO y medir el impacto que tendria una estrategia de afrontamiento
de la Doble Presencia en sus empleados. Gracias a la medicion de las variables se
podra conocer la situacion real de la empresa y como logré verse beneficiados por

la estrategia aplicada.

El paradigma positivista permite realizar proyectos de investigacion desde el
enfoque cuantitativo, el cual permite tener un entendimiento aproximado de la
realidad, a través de la toma de datos y el analisis de los mismos por medio de

diversas técnicas estadisticas (Lampard y Pole, 2002).
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La investigacion cuantitativa, segun trabajos publicados por Cabrero (2019) busca
recoger, procesar y analizar datos cuantitativos o0 numéricos sobre variables
previamente seleccionadas en funcién de una solida revision bibliogréfica del
campo tematico de investigacion. Por lo tanto, la metodologia cuantitativa no se
basa Unicamente en la recoleccion fria y superficial de datos organizados y la
posterior presentacion de resultados; sino que los datos deben pasar por sélidos y
confiables andlisis estadisticos, busca coincidir con los resultados presentados en
la literatura previa, o mostrar evidencia contundente de que alguna hipotesis no se
ha cumplido (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014)

El enfoque cuantitativo es clave para encontrar patrones en los datos recolectados
y comprobar teorias que posteriormente se apliqguen al contexto donde se haya
realizado la investigacion (Abreu, 2012). Finalmente, Guerrero (2014), menciona
que:
La metodologia cuantitativa utiliza la recoleccion y el analisis de datos
para contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis
establecidas previamente y confia en la medicidon numérica, el conteo
y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con

exactitud patrones de comportamiento de una poblacion (p. 21).

La metodologia cuantitativa es de especial utilidad para este estudio debido a que
permitira analizar de forma precisa el impacto de una estrategia de afrontamiento
de la doble presencia en los trabajadores del area de ventas de la empresa
PLASTICAUCHO de la ciudad de Tungurahua por medio de técnicas estadisticas

gue permitan comparar los resultados de las personas analizadas.

Para lograr estos objetivos, este estudio se enfocO cuantitativamente; de esta
forma, se efectué una recoleccion de datos cuantificables por medio de
instrumentos estandarizados, los mismos que se analizaron de forma estadistica

con el propdsito de responder a las preguntas investigativas.
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2.2. Disefno

En esta investigacion se utilizo el disefio no experimental, este disefio es el méas
utilizado dentro de las ciencias sociales, sin que eso signifique que no se utilizan
técnicas experimentales (Ato, Lopez, y Benavente, 2013). Sin embargo, los disefios
no experimentales permiten obtener un primer acercamiento al entendimiento de
un fendbmeno natural, por medio de técnicas de recoleccién y andlisis de datos que
son mas accesibles para investigadores en formacion y sobre todo para trabajos de

tercer nivel de formacién educativa.

El disefio no experimental se caracteriza porque dentro de sus procesos
investigativos no se manipulan las variables como se hace en los disefios
experimentales (Grosz, Rohrer, y Thoemmes, 2020). Por lo tanto, en este disefio
se analizan los fendmenos en la forma en cOmo se presentan dentro de cada
contexto, sin manipularlo ni alterarlo de ninguna manera y evita que los procesos
de medicion cambien de forma intencionada el ambiente natural en el que se
produce el fendbmeno estudiado (Kerlinger, 2018). Es importante mencionar que,
debido a la naturaleza de los disefios no experimentales, sus resultados no se
logren considerar como definitivos o como fuente de explicaciones causales, esa
capacidad esta reservada para los disefios experimentales (Ato, Lopez, y
Benavente, 2013)

Este disefio fue escogido para esta investigacion debido a que va en concordancia
con las habilidades para recolectar, procesar y analizar datos del investigador
encargado del proyecto. En la misma linea, este disefio permitird conseguir una
primera mirada a las dificultades que se presentan la doble presencia en los
trabajadores de PLASTICAUCHO y como se ven beneficiados por una estrategia

de afrontamiento disefiada a conseguir un buen ambiente laboral.

Corte

La presente investigacion es de corte transversal, debido a que la recoleccion de

los datos se realiz6 en un Unico momento del tiempo y en una Unica ubicacion,
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prioriza el acceso a los participantes y la aplicacion de test estandarizados para
medir las variables de forma eficiente y eficaz (Hernandez, Fernandez, y Baptista,
2014). El corte transversal permite analizar el fendmeno como se presentaba en el
momento en el que fue medido, pero no investiga nada sobre su desarrollo o futura

evolucion.

Cabe recalcar que los estudios con corte transversal presentan limitaciones y sus
resultados deben ser manejados con cautela, trata siempre de contextualizarlos y
delimitarlos a la muestra objetivo y no a la poblacién en general, sino lo que se
busca son resultados extrapolables a varias poblaciones en distintos momentos del
tiempo, se busca disefios mas complejos y mediciones sucesivas en el tiempo para

conseguir un estudio de corte longitudinal (Abreu, 2012).

Alcance

El estudio contd con un alcance descriptivo (Alvarez-Risco, 2020), que permitio
conocer el comportamiento de las variables, en primer lugar, de aspectos
sociodemograficos y posteriormente de los estilos de liderazgo y la manifestacion
de la doble presencia, todas variables medidas en los empleados del area de ventas
de la empresa PLASTICAUCHO. Este alcance permitié detallar a profundidad las
variables investigadas y conocer su comportamiento dentro de la muestra para

seleccionar las técnicas estadisticas adecuadas para analizarlas.

Por otro lado, el estudio tiene un alcance comparativo (Ato, Lopez, y Benavente,
2013) con los andlisis estadisticos de los datos conseguidos en la evaluacion de la
muestra, se busca analizar que cambios han presentado las variables gracias a la
aplicacion de una estrategia de afrontamiento a la doble presencia en los
empleados de la empresa Plasticaucho. Este alcance permitira obtener evidencia
de que hubo cambios estadisticamente significativos gracias a la estrategia de

afrontamiento y no solo debido al azar o al propio efecto de la medicion.
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2.3. Poblacién

Por medio de un muestreo no probabilistico por conveniencia (Hernandez & Carpio,
2019), se obtuvo la muestra para este estudio. Se escogi6 este tipo de muestreo
debido a la accesibilidad de los sujetos analizados, pues todos se encuentran
actualmente en el &rea de ventas de la empresa PLASTICAUCHO; por otro lado,
este tipo de muestreo permitié seleccionar estratégicamente a personas que
durante la pandemia estuvieron en teletrabajo y que podrian estar afectados por la
doble presencia. Por lo tanto, los sujetos escogidos para el estudio fueron
seleccionados en base a criterios técnicos y metodoldgicos establecidos por el

autor de la investigacion.

Para determinar que personas ingresaban al estudio, se tomaron en consideracion
los siguientes criterios de inclusion: a) Ser mayores de edad; b) Tener un contrato
vigente en la empresa PLASTICAUCHO; c) Pertenecer al area de ventas; d) Haber
tenido un periodo de teletrabajo; e) Firmar un consentimiento informado. Todos los
trabajadores de area de ventas que cumplieron con estos criterios fueron incluidos
en la investigacion. Por otro lado, como criterios de exclusion se consideraron: a)
Profesionales de ingreso reciente a la institucion, b) Contratacion posterior a la
pandemia, ¢) No haber firmado el consentimiento informado. Las personas que

cumplian con estos criterios no fueron consideradas para la investigacion.

Existen dos tipos de muestreo, el muestreo probabilistico y el muestreo no
probabilistico (Etikan y Bala, 2017). El muestreo probabilistico implica que todos los
elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser incluidos en la
investigacion. Este tipo de muestreo tiene menos probabilidad de sesgo, pero es
mucho mas costosa en términos de tiempo y energia (Berndt, 2020). Por otro lado,
el muestreo no probabilistico a menudo se asocia con disefios no experimentales
gue tienden a centrarse en muestras pequefias y estan destinados para examinar
un fenémeno de la vida real, no para hacer inferencias estadisticas en relacion a la
poblacién. Este muestreo no necesita ser representativo, o aleatorio, pero se
necesita una justificacion clara para la inclusion de algunos casos o individuos en

lugar de otros (Taherdoost, 2016).
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Considera entonces que este estudio tiene un disefio no experimental y que los
participantes debieron tener ciertas caracteristicas como por ejemplo haber
trabajado durante la pandemia y en modalidad teletrabajo, se escogio el muestreo
no probabilistico por conveniencia para seleccionar la muestra. EI muestreo no
probabilistico por conveniencia consiste en seleccionar a los participantes por su
disponibilidad y accesibilidad. Por lo general, el muestreo de conveniencia tiende a
ser una técnica de muestreo preferida entre los estudiantes, es una opcion
economica y facil en comparacién con otros métodos de muestreo. El muestreo de
conveniencia a menudo ayuda a superar muchas de las limitaciones asociadas a la
investigacion. Por ejemplo, usar amigos o familiares como parte de muestra es mas

facil que apuntar a individuos desconocidos (Berndt, 2020).

Utiliza la técnica del muestreo no probabilistico por conveniencia, se consiguio una
muestra de 55 profesionales del area de ventas de la empresa PLASTICAUCHO.
El 53% de la muestra esta formada por hombres y el 47% restante por mujeres. En
cuanto a la edad de los participantes, la muestra tiene una media de edad de 34, 2
afios (DE = 6,1), han trabajado para la empresa una media de 7,4 afios (DE = 5,1).
Dentro del departamento de ventas, el 67,4% de los participantes trabajan en el
area de contact center, el 14,5% en cobranzas, el 5,4% en gestion digital y 12,7%
en mercadeo. Todos los empleados seleccionados aceptaron participar en el
estudio por voluntad propia y firmaron un consentimiento informado. La distribucién

de la muestra se detalla en la Tabla 1y 2.

Tabla 1. Descripcién de la Muestra
N Femenino Masculino
f % f %

Sexo 55 26 47 29 53
X DE Min Max

Edad 342 6,1 24 50

Afios de Experiencia Laboral 74 51 2 27

3Elaborado por: Constante, 2022

3Nota 1: X= media ponderada de Tukey; DE= Desviacién Estandar.
Nota 2: La tabla da a conocer aspectos técnicos referidos al sexo y edad
de los colaboradores que hicieron los colaboradores
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Tabla 2. Distribucién de la muestra

Area de ventas

f %
Contact Center 37 67.4
Cobranzas 8 14.5
Gestion Digital 3 5.4
Mercadeo 7 12.7
Total 55 100.0

Elaborado por: Constante, 20224

2.4. Instrumentos

Inventario de la efectividad y adaptabilidad del lider.

Es una escala de 12 items desarrollado por Hersey y Blanchard (1974) para medir
el liderazgo situacional. El inventario ha sido adaptado al espafiol por Baquero y
Sanchez (2000) y contextualizado en Latinoamérica por Pinto y Gutiérrez (2017),
sin embargo no se tiene aun una adaptacion al contexto Ecuatoriano. El inventario
describe una serie de situaciones diferentes donde se hace evidente un estilo de
liderazgo y el evaluado escoge entre cuatro opciones de repuesta, las cuales
permiten determinar el estilo de liderazgo que con el cual se identifica mas una

persona.

Dimensiones

Este inventario presenta 12 situaciones con cuatro posibles acciones que se
podrian ejecutar, cada accion representa un estilo de liderazgo situacional, las
cuadles a su vez representan las cuatro dimensiones de este test: Ordenar,
Persuadir, Participar y Delegar. Las cuatro dimensiones del test han sido explicadas
en el Capitulo I. Para cada dimension se calcula un puntaje total, y la puntuacion

mas elevada corresponde al estilo de liderazgo con el cual se identifica el evaluado.

4 Nota: La tabla da a conocer la cantidad de colaboradores de cada drea de ventas.
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Calificacion

Para la calificacién del inventario, se suma la cantidad de respuestas dadas ante
cada una de las 12 situaciones y se lo compara con la tabla general de los estilos
de liderazgo. Los autores del inventario original asignaron una plantilla que asigna
valores que van desde el -2 hasta el +2 a cada uno de los cuatro estilos. Las
puntuaciones totales dan un coeficiente total que indica cudl es el estilo predilecto

por la persona.

Validez y confiabilidad

De acuerdo a los estudios realizados por Baquero y Sanchez (2000), el inventario
de la Efectividad y Adaptabilidad del Lider presenta un Alfa de Cronbach general
de a= 0,77 mientras que las subescalas presentan un a= 0,86 para el estilo
Ordenar, a= 0,86 para el estilo Persuadir, a= 0,88 para el estilo Participar y
finalmente a= 0,80 para el estilo Delegar. Las puntuaciones obtenidas en cada
dimension nos permiten saber que es un test confiable, si bien es cierto que el
inventario global tuvo un Alfa de Cronbach por debajo del umbral aceptable (0,77),
esto se ve a que el inventario mide varios aspectos y situaciones que conforman un

constructo dificil de medir como es el liderazgo situacional.

Test de percepcién de liderazgo

Es un instrumento desarrollado con el objetivo de medir la percepcién del liderazgo
a través de dos dimensiones. La escala fue originalmente desarrollada por Mellado
(2005) y contextualizada al Ecuador por Pardo (2018) donde se modificaron
algunas palabras para que los items se comprendan de mejor manera en personas
de la sierra ecuatoriana. La escala esta compuesta por 12 items de tipo Likert, con
cinco opciones de respuesta que van desde Nunca (1) a Siempre (5). La escala
describe una serie de declaraciones que invitan al evaluado a analizar el

comportamiento de su jefe inmediato.
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Dimensiones

La escala mide la percepcién del liderazgo a través de dos dimensiones;
Participacion en la toma de decisiones e Intercambio de informacién: La dimension
Participacion en la toma de decisiones evalla que tanto la persona percibe que su
jefe o lider le permite tener injerencia en las decisiones claves para la empresa u
organizacion para la que trabaja. En la misma linea, la dimension Intercambio de
informacion evalla la percepcion del trabajador sobre que tanto su jefe o lider
comparte informacién sensible o clave en beneficio de la empresa donde trabaja.
Los items que evaltan la dimension intercambio de informacion son el item 1, 2, 3,
4,6,9, 11, 12; mientras que la dimensién participacion en la toma de decisiones es
evaluada por los items 5, 7, 8, 10.

Calificacion

Para la calificacion de la escala, se suma el valor de cada una de las respuestas
dadas en los items que componen las dos dimensiones. Se entiende que a mayor
puntaje la persona percibe de mayor manera cada una de las dimensiones en el
actuar de su jefe y viceversa. La escala cuenta también con un puntaje global que,
a mayor puntaje, indica que tan bien percibido es el liderazgo del jefe por parte del

empleado.

Validez y confiabilidad

De acuerdo con los estudios realizados en un contexto nacional por Pardo (2018),
el test de percepcion del liderazgo presenta un Alfa de Cronbach general de a=
0,93 mientras que las subescalas presentan un o= 0,91 para la dimension
Participacion en la toma de decisiones y a= 0,93 para la dimension Intercambio de
dimension. Con estos valores se concluye que el test de percepcion de liderazgo
desarrollado por Mellado (2005) es adecuado para utilizarlo en el contexto

ecuatoriano
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Finalmente, se aplicé también un breve cuestionario a la muestra, con el objetivo
de conocer algunas variables sociodemograficas y laborales como el sexo
biolégico, la edad y los afios de trabajo dentro de la empresa PLASTICAUCHO y la

funcién que ocupan dentro del &rea de ventas.

Proceso metodolégico

La toma de datos en este caso tuvo un poco de retraso por la disponibilidad y la
posterior apertura de la jefatura en general de PLASTICAUCHO para la aplicacion
con los colaboradores. En primera instancia, yo al realizar mis practicas pre-
profesionales y tener una apertura mucho mayor por el tiempo de trabajo que
ejercia que era de 08:30 AM a 17:00 PM, en la mayor parte de casos, porque, en
algunos casos tenia clases por las tardes, entonces, me era muy dificil hacer la

aplicacion en otra empresa.

Entonces, mi apertura comenzo en la fecha 9 de mayo del presente afio, en didlogo
directamente con la Lider de Talento Humano la Psc. Gabriela Solis, para que se
abra las puertas a mi aplicacion, detenidamente me comentd que la autorizacion
me la tenia que dar el jefe de Talento Humano y Lider de la seccion de Segmentado
el Magister en Recursos Humanos Francisco Loaysa, entonces, en conjunto le
propuse mi tema de mi tesis y a que queria llegar, por lo cual, no tuvo ningun
inconveniente y me dio la apertura para la aplicacion, eso si tenia que presentarle

los resultados y la estrategia para combatir la doble presencia.

Posteriormente, tenia que discutir la poblacion con mi jefa, ella me propuso para
justo un sector que ella maneja y justo estaban en teletrabajo, la poblacién en este
caso era Ventas, que eran alrededor de 55 colaboradores. Hubo un inconveniente
aquiy era que justo que ese sector entraba en una época de bastantes ocupaciones
y ventas, en ese momento no podia aplicar, tampoco el mes de junio. Entonces, se
discutio términos y se dejo la aplicacion para Julio. En junio le propuse la fecha que
podria aplicar y me dijo la semana del 11 al 15 de Julio, toda esa semana aplicar

porque no todos iban a responder ese momento.
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Se esperd hasta la fecha e incluso les iba a presentar una presentacion para
explicarles varios aspectos, pero por tiempo se decidié eliminar esta parte; cabe
recalcar que se decidié hacer de forma virtual los test para enviarlos por el correo
de la empresa y los llenen, debido a tiempos, ocupaciones de los mismos y por no
utilizar muchos recursos, e incluso recomendacién de mi jefa. Se llegd a la semana
apliqué y envié el correo 11 de julio a los diferentes colaboradores y llenaron todos
hasta el 15 de julio.

Aplicacion instrumental

El tiempo que se requeria aqui fue un poco mas extendido de lo normal, porque no
esperaba que resuelvan en un tiempo posterior al usual del estimado, pero se hablé

con antelacion se logro que el tiempo no exceda el propuesto.

Antes de proceder, se habia realizado un estudio en la empresa para ver cual era
uno de las dificultades o problemas psicologicos, dentro del cual arrojaba un
porcentaje ya de doble presencia, pero no era tan inducido a sacar los rasgos,

entonces fue el indicio para el estudio en la empresa.

Las ventajas fue la apertura de los jefes directos, porque usualmente
PLASTICAUCHO no suele dar apertura a tesis, ni a estudios cientificos, por los
tiempos que se manejan en la empresa. La apertura igualmente de los
colaboradores, no se opusieron a responder y fueron honestos en las respuestas

brindadas.

Las dificultades encontradas, como expongo anteriormente son el tiempo de la
empresa en general, por justo querer aplicar en un tiempo de ventas, sector Costa.
El tiempo de respuesta de los mismos, porque, el primer dia no hubo muchas
respuestas y el dia viernes 15 de julio no habia ni la mitad, por lo que, me toco
enviar un mensaje para insistirles, pero al final del dia se consiguio la respuesta en

general.
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Posterior a la calificacion de los dos instrumentos psicolégicos utilizados y la
tabulacion de la encuesta, los datos se transcribieron a una matriz de Excel, la
misma que fue cuidadosamente pulida y revisada, cuidando que no existan valores
perdidos o errores de tipeo. Una vez lista, la base de datos de Excel fue exportada
al software estadistico SPSS para ser analizada. Ya en el programa SPSS, se

realiz6 un analisis que consto de tres etapas.

En la primera etapa se utilizo estadisticos descriptivos para obtener las medidas de
tendencia central (media, minimo y maximo) y la desviacion estdndar de las
variables cuantitativas del estudio, y las frecuencias y porcentajes de las variables
categoéricas. En la segunda etapa se utilizo técnicas correlacionales para evaluar
las relaciones bivariadas entre el liderazgo y la doble presencia, utiliza razones de
probabilidad e intervalos de confianza del 95 por ciento. Finalmente, en la ultima
etapa se utilizaron técnicas comparativas para analizar estadisticamente el cambio
producido en la doble presencia gracias a la aplicacion de la estrategia de

afrontamiento.

2.5. Propuesta

Introduccién

Muchas de las veces se cree que una propuesta en un trabajo escrito es una
pérdida de tiempo: Para muchas de las empresas es para tener un trabajo mas en
sus lineas de investigacion, pero muchas de las veces los trabajos tienen
soluciones ante los posibles casos que viven en el dia a dia en ellas. Este plan se
crea sobre la base de una problemética que no solo ha afectado a la empresa
PLASTICAUCHO sino una probleméatica a nivel mundial. Cabe recalcar que se
manejo estas propuestas segun un estudio de cuéles son las falencias: Mucha de
las veces el investigador observé y supo por comentarios de colegas de esa area
estos particulares. Entonces, son posibles soluciones que podrian aplicar dentro de
sus actividades para mejorar no solo la estabilidad de la empresa sino de todos los
colaboradores que se encuentren en ese departamento y los deméas que conforman
PLASTICAUCHO.
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Justificacién

Se pretende socializar una programacion estratégica en relacion con el estudio
realizado en colaboracion del area de Ventas de PLASTICAUCHO, con apoyo de
los instrumentos antes propuestos. Las variables de estudio fueron Liderazgo y
Doble presencia. En si, se presenta la interaccion de varias actividades para
fortalecer las acciones de liderazgo en las diferentes lineas de supervisién para
brindar solucién a la principal afectacion, la doble presencia y en consecuencia

disminuirla.

Algunas de estas actividades tendran en protagonismo el liderazgo en su
fortalecimiento, y otras, la gestion para la disminucion de la doble presencia en
acompafnamiento del liderazgo. El propdsito final es aportar a una solucion a futuro
y a posibles situaciones que se presenten posteriormente para que el equipo de
ventas esté preparado y no decaigan en sus animos, contribucién a la organizacion,
y en consecuencia en sus indices de desempefio y que se refleje en afectaciones

psicologicas posteriores.

Objetivos

Objetivo general

Validar una estrategia de desarrollo de liderazgo y afrontamiento de la doble

presencia en una empresa de calzado la empresa Plasticaucho.

Objetivos especificos

- Fundamentar teodricamente la estrategia de desarrollo de liderazgo y
afrontamiento de doble presencia.

- Diagnosticar los estilos de liderazgo de los directivos, la percepcion de los
empleados con relacién a estos estilos y la doble presencia en la empresa

Plasticaucho.
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- Analizar larelacién entre el liderazgo y la doble presencia en los trabajadores
de la empresa Plasticaucho.

- Disefar una estrategia de desarrollo de liderazgo y afrontamiento de doble
presencia en la empresa Plasticaucho.

- Evaluar la estrategia de desarrollo de liderazgo y afrontamiento de la doble
presencia en la empresa Plasticaucho, por criterios de especialistas y

beneficiarios.

Plan de accidon

Las principales dificultades detectadas en el liderazgo en referencia a la doble
presencia, luego del analisis son: Toma de decisiones y el intercambio de
informacion. Y de forma general se presenta la dimension de la doble presencia en
los trabajadores en el area de ventas. Se elabora varias consignas estratégicas que
permitan un mejor desarrollo de los colaboradores en sus actividades para no

sobrecargarles y no tengan un proceso nefasto en sus vidas.



Tabla 6. Propuesta

Médulo 1: Procesos Corto Plazo

Médulo 2: Procesos Mediano

Plazo

Mddulo 3: Proceso Largo Plazo

Dinamicas (Pausas Activas)

Convenio con la Cruz Roja

Estrategia de Desarrollo de

Liderazgo

Talleres de Capacitacion (Fisicas)

Campafias promocionales

Evaluacion pertinente

Coursera (En linea)

Convenios con Universidades para
un congreso a futuro (Mesas de

Trabajo)

Procesos de aplicacién de

instrumentos

Procesos de Interaccion

Reformulacion de actividades

Disminuir reuniones no

aprovechables

Proponer a las alianzas (empresas)

capacitaciones nuevas

Informacién en espacios de linea,
revistas, entradas a buses y

comedor general

Mas espacios de recreacion con la

familia

Fuente: elaboracién propia

36
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Modulo 1: procesos a corto plazo

Dindmicas (pausas activas)

Las dindmicas o pausas activas se han popularizado en muchos de los recientes
afos; anteriormente no se creia de la efectividad o por la pérdida de tiempo que
llegan a suponer, pero se ha visto que estas pausas son muy favorables para un
mejor desarrollo de las actividades con una pausa a ciertos periodos del dia por
una carga laboral bastante larga. En este particular, las pausas activas son
espacios de 5 minutos maximo para salirse de la zona del trabajo, distraerse,
despejarse, tomar ejercicios de estiramiento 0 a su vez enviar un mensaje a su

familia para ver como se encuentran.

La actividad se centraria en este caso que todos los dias los colaboradores se
tomen un descanso de 5 minutos para ir a tomar café, un ejercicio para despejarse
0 a su vez salirse a caminar afuera de la oficina, en la empresa PLASTICAUCHO
mucha de las oficinas se denota esto, pero en ventas no se lo toman mucho en
enfasis, van y solo se sirven su café solos y contindan con su trabajo o van rapido
para tomar en una reunion. Lo mas recomendable es un descanso a las 10:30 de
la mafiana y si es factible el tiempo unos minutos en la tarde. Estas actividades

seran todos los dias por los 6 meses y ver como se desarrollen.

Talleres de capacitacion

Los talleres de capacitacion son para que los colaboradores se actualicen
constantemente en temas nuevos, en este caso los temas a tratar son del Liderazgo
y la doble presencia. En la actualidad, como se vio anteriormente no se conoce
mucho o no distinguen muy bien la diferencia. En este particular, estos talleres son
el apoyo de un especialista en los temas a tratar para darles a conocer las
problematicas de cada ambito y mejoren sustancialmente; se apoyan incluso del

consultor para renovar el conocimiento en general.
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Las capacitaciones se apoyan de los convenios con algunas empresas que dan un
presupuesto mucho menor por la cantidad de personas o webinar gratis que
aborden estos temas, la empresa podria sacar provecho para investigaciones que
tengan dentro de la empresa y aumente los estudios dentro de la misma para un
mejor desarrollo personal e institucional. Por lo tanto, la actualizacion en
conocimiento con actividades dentro de las mismas da a cada colaborador un
campo de expansion de conocimiento. El espacio oportuno dentro de los mismos,
son en periodos entre los primeros 15 dias de cada mes, porque las Ultimas
semanas tienen un espacio corto de tiempo para relajarse, o a su vez un fin de
semana de recreacioén de la empresa para tratar estos temas incluso con sus
familias presentes. Los talleres de capacitacion sera solo el primer mes en

cualquiera de esos dias porque son temas especificos a tratar.

Coursera en linea

Coursera es un espacio en linea que ofrece capacitaciones tanto gratuitas como
pagadas, se podria realizar una alianza para que Coursera ponga una capacitacion
acerca de doble presencia que es la debilidad de la mayor parte de empresas. Una
de las primeras capacitaciones que podrian recibir gratuitamente es el curso de
primeros auxilios que es gratuito y que los colaboradores estén capacitados para
alguna emergencia tanto dentro como fuera de la empresa. De ahi, capacitaciones
para que mejoren el campo intelectual de los colaboradores y que mejor con
capacitaciones con los temas a tratar. Los espacios recomendables serian después
del trabajo, no son muy largos para realizarlos, mas bien tienen muchas actividades
gue expande su creatividad a la hora de realizar. La prolongacién de esta actividad

si es largo que incluso se podria incluir dentro del segundo modulo.

Procesos de aplicacién de instrumentos

La empresa en si podria favorecerse por las alianzas con programas en los que
aplican los test para la entrada de colaboradores nuevos, pero a su vez Talento
Humano como tiene el disefio de lo que es los planes de carrera por un organigrama

establecido podria atraer a que los colaboradores mejoren su intelecto con las
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actividades antes mencionadas, expandan su conocimiento en otras areas y en un

futuro participar por un mejor puesto.

Cabe recalcar que, uno de los programas establecidos en THT que maneja
diferentes test y se ve la adaptabilidad del candidato con los diferentes cargos que
tienen dentro de la empresa, entonces, podrian impulsar a esa motivacién a los
empleados. Al proponer perfiles mas longevos o estén proximos a cumplir un afio
dentro de la empresa potencien que su forma de trabajar incluso sea mas rapida y
propicia a la empresa. Los tiempos a evaluar por parte de recursos humanos son

todos los fines de mes o ver a los colaboradores que vayan a cumplir el mes.

Procesos de interaccioén

Estos procesos de interaccion es igualmente salirse un poco del estrés del trabajo
e interactuar con los miembros de todas las areas; muchas de las veces no todo es
trabajo, es dar un espacio y area de relajacion, entretenimiento, juegos propicios
para mejorar las condiciones de trabajo. Uno de los ejemplos claros y buenas
propuestas es la de ser auspiciante de la Seleccion Ecuatoriana de Futbol, en la
gue justo se invitod a la empresa Teleamazonas a que transmita el evento y se invitd
igualmente algunos ex jugadores de la seleccién para dar una entrevista, dar
autografos y tomarse fotos, igualmente salirse del tipico uniforme de la empresa y

venir con la camiseta insigne de la seleccion ecuatoriana.

Estos espacios igualmente podrian ser en general con toda la empresa para que
de alguna forma traigan charlas con algun ponente que les brinde informacion
nueva y traerles con alguien llamativo como Richard Carapaz para que toda la
empresa tenga ese impetu de participar y en consecuencia, haya mas incentivo en
estos espacios. Se podria realizar cada 2 meses segun las alianzas o cada 4 meses

para no perder tanto tiempo en la produccién en general.
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Reformulacién de actividades

En el departamento de ventas, la Ultima semana de cada mes, cuando tienen una
agenda muy apretada en las actividades a realizar, sobre todo por los datos a subir,
datos que estudiar, estudios de datos, entre otros, provoca una evidente
disminucion de su propio incentivo para desarrollar su trabajo. Los factores mas
relevantes son la falta de personal, mala estructuraciéon de las fechas plazo a subir,
migracion de datos de otras areas en un tiempo inadecuado, otras actividades del
area. Por lo tanto, los colaboradores tienen que llevar en muchas ocasiones trabajo

a la casa o incluso realizar otras extras, lo que se designa como doble presencia.

Una de las soluciones, es por una parte contratar 2 personas que apoyen al area'y
estos indices disminuyan. Otra solucion, que la fecha plazo de cada departamento
en relacidon a ventas sea cada 15 para que logren realizar los informes respectivos
con mas tiempo y no con desveladas, trabajo en la casa (horas que muchas de las
veces no son remuneradas), entre otras. Incluso la contratacion de un personal
externo que ya trabajo por un tiempo y fue sacado de la empresa por pandemia,
ayuden a los colaboradores, porque tienen conocimiento de los datos que tienen
gue enviarse. Este planteamiento tiene que proponerse lo mas pronto a Recursos

Humanos para que analicen la situacion y den una solucion lo mas pronto.

Disminuir reuniones no aprovechables

Algunas reuniones o asistencia obligatoria son en muchas de las veces tiempo
desperdiciado, se piensa que se logre hacer varias cosas a la vez, pero en realidad
no es muy posible porgue se deberia participar de una reunién donde mucha de las
veces se abordan varias lineas para llegar a un acuerdo, pero no se llega a ninguna
conclusién. Entonces, las reuniones para ser citados tienen que tener una
relevancia para asistir; esta area es una de demasiada concentracion, porque si se
realiza un informe de cuentas, mandan un nimero mas o menos el despacho del
producto no saldra bien y la imagen de la empresa saldra mal. Se deberia realizar
el estudio de muchas de las veces de cudles son las capacitaciones o reuniones

importantes a futuro y que obtengan ganancias bilaterales y de satisfaccion mutua.
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Este estudio, deberia empezar de la misma forma rapidamente para que las

reuniones disminuyan y tengan mas tiempo disponible.

Proponer a las alianzas (empresas) capacitaciones nuevas

La empresa por ser una de las potencias del Ecuador ha realizado muchas alianzas
con empresas famosas en el mundo, ya sea futbolisticas, de pruebas psicoldgicas,
entre otras, incluso realizarian nuevas al pensar en sus trabajadores y mejorar
estas debilidades de cara al futuro. Se logre proponer que de alguna plataforma
gue tienen afinidad alguna capacitacion online, presencial, hibrida o algin proceso
de actividades que no sea tan cansada, ni duradera. Eso si, que se logre obtener
ventajas en una futura ocasion al experimentar doble presencia. Estas alianzas o
propuestas deberian ser en los primeros 2 meses, para no presionar con mucha
actividad a Recursos Humanos, eso si sin declinar con el objetivo que es el apoyo

a al area de Ventas.

Informacidn en espacios

De linea, revistas, entradas a buses y comedor general, son espacios que
generalmente hay en linea siempre son para dar un mensaje a la gente, se ha
notado que hoy en dia todo usan virtualmente. La empresa en general usa para dar
a conocer los logros, el crecimiento en general, incluso para dar tipo espacios de
entrenamiento. Tiene en sus espacios una revista que se afianzo a la revista en
contacto, el correo en general, WhatsApp, una pantalla en el comedor y en el hall.
Estos espacios deberian ser promocionados con publicaciones referentes a los
temas a tratar, no con tanto texto, sino con informacion relevante y precisa que

ayude a dejar ese mensaje preciso.

Incluso mostraron un tipo video con la promocion de buenas ideas y malas ideas
referente a peligros dentro de la empresa, pero no han tomado en cuenta el &mbito
de liderazgo - psicologico que logre adentrarse con la doble presencia. Una opcién

es que realicen un video de buena idea mala idea de no llevarse trabajo a la casa
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en caso muy propicios si llevarse por laimportancia, de un buen lider, la entrega de
volantes o publicar en las redes y a partir de los logros publicar en las revistas en
general, para que vea la gente igual que se preocupa PLASTICAUCHO por sus
empleados y estan actualizados en las probleméaticas actuales. Cabe recalcar que
son para el publico en general y no solo para el area de ventas, favoreceria a toda
la empresa en general. Este plan es lo mas pronto para que el mensaje llegue lo

mas pronto.

Mas espacios de recreacion con la familia

Los espacios de recreacion no son muy vistos en la actualidad, muchas de las
veces se cree que es una pérdida de tiempo, mejor hacer algo con la familia,
interrumpen las actividades normales de la familia, o generalmente hoy en dia ya
no es muy bien visto. En cambio, estos espacios crearian una forma de agrupacion
y unién a toda la familia. Muchas de las veces estos espacios renacen amor familiar,
porque muchas de las veces las familias estan disgustadas, no comparten o

simplemente estan separados.

Estos espacios no son para mermar el tiempo a las familias y esta gran
problematica que se generd actualmente de la doble presencia hizo que algunas
familias se junten o se desequilibren. Al unir con las actividades de traer algun
ponente o incentivar a sus empleados a que asistan, con algunas disposiciones no
convencionales, como que un dia vistan sin el uniforme normal, que asistan y ese
afecto renazca. Estas actividades deberian realizarse 1 vez cada 6 meses para que

no exista el acoplamiento de actividades continuas.

Médulo 2: procesos mediano plazo

Este modulo se ejecuta luego del primer médulo con el andlisis de los resultados
gue se obtuvieron en la ejecucion del primer mdédulo, algunos obviamente se
implementarian en este porque de alguna forma tienen resultados positivos, otros
guedarian hasta la finalizacién de ese primer semestre, pero posteriormente si se

podria volver a tomar.
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Convenio con la Cruz Roja

Este convenio con la Cruz Roja no es solamente para que exista una atencién
gratuita, examenes gratis o charlas gratuitas. Este convenio sera de beneficio
porque la estructura de esta empresa tiene a varios psicologos clinicos e incluso
tiene a profesionales aptos que cumplan algunas funciones a corto plazo como las
charlas. Entonces, al organizar con esta empresa y se realice algunas
capacitaciones de primeros auxilios e incluso una charla en general de que hacer
en casos de afectacion de doble presencia, como manejar y anticipar antes de hora.
Muchas de las empresas no optan por esa opcidn porque son recursos perdidos y
tiempo que toda empresa no le gustaria desperdiciar. Los espacios son después
de como han salido los resultados de los procesos del primer modulo, seria lo mejor

después del 1 afo.

Campafias promocionales

Las camparfias promocionales han tenido éxito en los ultimos afos, porque buscan
la forma que el problema se solucione o disminuya. En este caso, seria promocionar
la disminucién de la doble presencia, porque se nota todavia que los colaboradores
llevan trabajo a la casa y se encuentran en teletrabajo. El indicio seria clave
después de todas las actividades anteriormente propuestas con el respectivo
analisis favorable de los resultados, pero ésta es mas estricta para tratar de alguna
forma frenas las actividades que llevan los colaboradores a sus casas. Se tiene que
hacer un buen estudio y planteamiento para que al momento de aplicar no salga

ningun inconveniente.

Convenios con universidades

Para un congreso a futuro (mesas de trabajo), la empresa tiene afiliaciones, pero
no ha sacado el maximo provecho, solamente tienen en vigencia y conocimiento
general, las consignas para que los estudiantes hagan practicas en la empresa y
no utilizan algunas buenas actividades de las universidades. Los convenios a mayor

profundidad hacen que los colaboradores vayan a Congresos gratuitamente o se
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les otorgue alguna oferta econémica. Se proponga igualmente alguna otra ponencia
a futuro que hable de este tema que se va a volver de lo més actualizado porque
se vivid, pero no seria tipo charla, sino una mesa de discusion donde se logre
dialogar, con un tipo cuestionario, soluciones y algo de teoria para retroalimentar el
tema que no conocen muchas personas. Esto es después de 1 afios y medio a 2

afios que se mejoraria y estaria mas actualizado esta tematica.

Modulo 3: proceso largo plazo

Estrategia desarrollo liderazgo

Esta estrategia esta enfocada generalmente a las actividades propuestas
anteriormente en cada uno de los médulos, porque son los resultados obtenidos
positivos y en esta se extiende un poco mas para mantener el equilibrio en todo su
puesto. Del primer médulo extenderia las sesiones de las pausas activas, porque
son una forma en la que los colaboradores se aparten por un momento del trabajo;
las capacitaciones en Coursera; también seria una opcion para ampliar mas

conocimiento y mejorar muchas actividades mal realizadas.

La aplicacion de instrumentos mejoraria el plan de carrera para subir a puestos mas
avanzados los colaboradores y sientan integrados, e incluso en mucho de los casos
disminuyan las actividades; la informacion en general es algo igualmente que
necesitan los empleados para tener una perspectiva nueva y se entretengan en
algunos casos. Finalmente, los espacios de recreacidon son un factor positivo para
la integracion familia — empresa y se motiven a patrticipar los colaboradores a que
son incluidos. Del segundo modulo tanto el convenio como el congreso son
importantes para futuras charlas que beneficien a los empleados a expandir el

conocimiento y amplien su experiencia, area de conocimiento y curriculum.
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Evaluacién

Posterior a esto se deberia realizar un estudio y una evaluacion para saber cuanto
fue el impacto de todas estas actividades para que su area familiar, mental y su

trabajo mejore en todo ambito.
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CAPITULO Ill. ANALISIS DE RESULTADOS

Tras la aplicacion de las evaluaciones y su posterior calificacion, los resultados que
nos arrojo los resultados fueron introducidos al programa estadistico SPSS con el

fin de determinar el indice de relacidon existente entre las variables de estudio.

3.1. Anadlisis descriptivos

A continuacién, se realiza el analisis descriptivo a partir de los resultados obtenidos
tras la aplicacion de los instrumentos: Cuestionario Estilos de Liderazgo Harsey y
Blanchard (1974), que se encarga de identificar el estilo de liderazgo que poseen
los lideres de una empresa; Cuestionario de Percepcion de Liderazgo de Mellado
Ruiz (2005), que se encarga de identificar la percepcion de liderazgo que poseen
los colaboradores de una empresa y Cuestionario de Doble presencia Padilla y
Larzabal (2021), que se encarga de identificar si existe doble presencia en los

colaboradores de una empresa.

Andlisis de resultados de estilos de liderazgo

Los datos obtenidos tras la aplicacion del instrumento Cuestionario Estilos de
Liderazgo Harsey y Blanchard (1974), el cual, se basa en una situacién empresarial
determinada, por lo cual, se analiza el nivel de madurez de los componentes del
equipo, posteriormente, adaptar a un estilo de liderazgo acorde con la situacion y
nivel de madurez. Este test presenta 12 situaciones en relacién a la organizacion
con respuesta de opcion multiple (cuatro opciones), cada respuesta esta ligado a
las caracteristicas de los estilos de liderazgo planteado por los autores. Permitio la
identificacion de las opiniones de los jefes inmediatos de cada area perteneciente
al departamento de ventas para conocer el Estilo que creen que poseen frente a

sus colaboradores.

Los evaluados/as respondieron desde sus experiencias el instrumento. A

continuacion, se presenta una grafica con los datos obtenidos:
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Tabla 3. Resultados estilos de liderazgo

Alternativas
b

Situacion
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=
o

=
=

a
3
2
0
2
0
3
0
2
0
2
1
1

w| N O] O k| M| O P O] Ol O N
O N W & N | O W N O O] O] ©
R O] O k| O O N| | P O] W O o

=
N

S1 S2 S3 S4
Totales 16 13 17 14

SElaborado por: Constante, 2022

Esto permite constatar que el estilo mas utilizado por los empresarios en esta
seccion en la forma de dirigir a sus subordinados es un estilo de supervision, con
un alto nivel de apoyo y reconocimiento y direccionamiento directivo, igualmente
tiene indices de comportamiento de apoyo e indices bajos de comportamiento
directivo. Lo que da a conocer un alto nivel del estilo de liderazgo transaccional

compartido con liderazgo transformacional.

Analisis correlacional

Entre test de percepcion de liderazgo y test de doble presencia, antes del respectivo

analisis correlacional, se denota que, en la empresa en el area establecida, existe

3Las descripciones de cada estilo corresponden a S1: Estilo de control, S2: Estilo de supervisidn, $3: Estilo de
asesoramiento, S4: Estilo de delegacion (Hersey, Blanchard y Johnson, 1998).
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doble presencia en los colaboradores, con méas del 50% de los colaboradores que

son afectados por esta dimensién.

En este sentido se hace la correlacion entre el test de percepcion de liderazgo y
doble presencia, por una parte, estos dos test se realizaron a base de la misma
aplicacion, se tomd en cuenta a la misma poblacién. Del cual, dentro de las
dimensiones que se evaluaron en esta parte se tomd en cuenta las que mas
correlacional tenian con la doble presencia; son la participacién en la toma de
decisiones y el intercambio de informacion. A continuacion, se presenta los
resultados de los test, dentro del cual, se realiz6 en andlisis dentro del programa
SPSS la correlacidén segun los resultados obtenidos. Se presenta las tablas:

Tabla 4. Correlacién Primera dimension

Correlacién dimensién participacion en latoma de decisiones y doble presencia

Spearman PDP1 PDP2 PDP3 PDP4 PDP5 PDP6 PDP7
PPL1 -,160 -,048 -,188 -,085 -,086 -,160 -,162
PPL2 -,104 -,054 -,199 -,198 -,103 -,066 -,130
PPL3 -,138 -,240 -,248 -,206 -,141 -,184 -,245
PPL4 -,054 -,082 -,165 -,167 -,024 -,113 -,166
PPL5 -,216 ,135 ,053 ,003 ,209 ,073 ,032
Promedio -0,13 -0,06 -0,15 -0,13 -0,02 -0.09 -0,13
Promedio final -0,12

Fuente: Datos de investigacién de campo.
Elaborado por: Constante, 2022

Tabla 5. Correlacién Segunda dimensién

Correlacién dimensién Confiabilidad en el intercambio de informacién y doble presencia

Spearman PDP1 PDP2 PDP3 PDP4 PDP5 PDP6 PDP7
PPL6 -,084 -,055 -,168 -,123 -,024 -,126 -,071
PPL7 -,080 -,005 -,067 ,026 -,087 -,232 -,176
PPL8 -,292 -,019 -,136 -,114 0,47 -,069 -,097
PPL9 -,127 0,78 -,007 -,019 -,090 -,191 -,183
PPL10 ,020 ,004 -,145 -,180 -,073 -,107 -,181
PPL11 -,026 ,008 -,109 -,092 ,069 ,016 -0,18
PPL12 -,079 ,154 ,032 ,008 ,104 -,018 -,085
Promedio -0,1 0,17 -0,12 -0,1 0,07 -0,15 -0,16
Promedio final -0,047

Fuente: Datos de investigacion de campo.

Elaborado por: Constante, 2022

Después del respectivo analisis dentro del SPSS tanto para la dimensién toma de

decisiones y el intercambio de informacién con el test de doble presencia se denota
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gue no existe correlacién en ninguna de las dos dimensiones. Por un lado, la
correlacion de la primera dimension da un promedio de -0,12 y la segunda
correlacion con la otra dimension da un promedio general de -0,047. Esto, da a

entender que no llega a los rangos preestablecidos para que se dé una correlacion.

Cabe recalcar que son algunos factores igualmente externos, los que desencadena
gue la correlacién no sea precisa o en verdad cuando las variables planteadas no
sean compatibles. Uno de los factores externos que se mencionan precisamente
es por la poblacion, la misma es si es completo la poblacion o por en verdad se
necesita a todos los colaboradores, en este caso como se tomé una poblacién de
un departamento que no paso las 100 personas es uno de los factores. En algunos
casos, antes llamaban “falacia de la replicacion”, en casos de creer que cuando sea
mayor el nivel de significancia la estadistica deberiae ser mayor la probabilidad de

gue los resultados sean veridicos. (Pascual et al., 2000)

En relacion al puntaje que tienen que tener la correlacién para que sea fiable,
algunos autores manifiestan de 1,0 e incluso autores le toman desde 0,6. Para la
valoracion de la hipotesis (p) deberia existir un rango superior de la significancia (a
<0.5), por lo tanto, los valores que se dieron anteriormente de correlacion no hay
valor que se acerque. (Garcia, 2018) Otros autores manifiestan que desde el 0,60
es aceptable en relacion a propositos exploratorios y 0,70 para fines confirmativos,
con 0,80 significa positivo o0 bueno en el alcance explicativo. lgualmente, este autor,
menciona, la correlacion perfecta donde -1.0 se considera correlacion negativa

perfecta 'y +1.0 es correlacion positiva perfecta. (Hernandez et al., 2014)

En otras palabras, en el departamento de Ventas no existio correlacién entre la
variable de liderazgo y la variable doble presencia. Por los indices bajos que se
muestra en la correlacion, eso no quiere decir que si no se aplica un buen liderazgo
no funcionarian, sino, que por distraccion de los colaboradores por hacer rapido o

por la poblacion pequefio no se pudo verificar este aspecto.
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3.2. Validacién de la propuesta

Proceso de validacién por expertos

Seleccion de los expertos

Segun Hernandez et al. (2022), la cantidd de expertos debe ser mayor o igual que
a*m. En este caso a es un numero entre 0.7 y 1, prefijado por el investigador y m
es numero de criterios seleccionados. El numero de expertos en la presente
investigacion fue 1 y la cantidad de aspectos a evaluar fueron 2, por lo que esto
arroja un total de dos expertos. En este caso, se utilizaron cuatro expertos para

tener un mayor rango de confiabilidad en los test.

Tabla 7. Grado de conocimiento sobre el tema de investigacion.

Expertos Grado de conocimiento
1. Mg. José Acufa 10
2.Mg.Gonzalo Pazmay 10
3. Mg. Maria Guaman 10
4.Mg.Rosa Ortiz 9

Elaborado por: Constante, 2022

A partir de la autoevaluacion de los expertos, se calculé el Coeficiente

de Conocimiento o Informacion (Kc).

Tabla 8. Coeficientes de Conocimiento o Informacion (Kc).

Expertos Kc
1. Mg. José Acufia 1
2.Mg.Gonzalo Pazmay 1
3. Mg. Maria Guaman 1
4.Mg. Rosa Ortiz 0,9

Elaborado por: Constante, 2022

Se realiz6 el calculo del Coeficiente de Argumentacion (Ka), a partir de la
autoevaluacién de cada experto con respecto al grado de influencia de las fuentes

de argumentacion.
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Tabla 9. Coeficientes de Argumentacion (Ka).

Expertos Ka
1. Mg. José Acufia 1
2.Mg.Gonzalo Pazmay 1
3. Mg. Maria Guaman 1
4.Mg. Rosa Ortiz 0,9

Elaborado por: Constante, 2022

Finalmente se realizé el calculo del Coeficiente de Competencia (K)

Tabla 10. Coeficientes de Competencia (K).

Expertos K
1. Mg. José Acufia 1
2.Mg.Gonzalo Pazmay 1
3. Mg. Maria Guaman 1

4.Mg. Rosa Ortiz 0,9
Elaborado por: Constante, 2022

En las tablas antes presentadas se denota una nota elevada, por lo que los expertos
antes planteados tienen una buena aprobacion en el sentido de los instrumentos

antes dados.

Validacién de los expertos

A cada experto le fue entregado el formato de validacion con los criterios
procedimentales y de factibilidad de la propuesta (Anexo 7) obteniéndose el

resultado que se refleja en la Tabla 18



Tabla 11. Valoracion de la propuesta.

Criterios / Descripcion Valoracion de la propuesta por cada experto
Indicadores E1l E2 E3 E4
Procedimental La propuesta seajusta a 100 (Muy 100 (Muy 90 (Muy 100
loscriterios tedricos, Buena) Buena) Buena) (Muy
técnicos, metodolégicos y Buena)
éticos de laintervencion
psicolégica
Planificacion  Planificacion operativa de 100 (Muy 100 (Muy 90 (Muy 100
operativa lapropuesta con ajuste Buena) Buena) Buena) (Muy
tedrico-pactico Buena)
(congruencia)
Ajuste ético-  Existe evidenciacientifica, 100 (Muy 100 (Muy 95 (Muy 100
profesional tratohumano, manejo Buena) Buena) Buena) (Muy
adecuado de la Buena)
informacién y en la
aplicacion de las pruebas
diagnosticas y
procedimientosde
intervencion
Suficiencia Contiene losaspectos 100 (Muy 100 (Muy 95 (Muy 100
necesarios comonumero Buena) Buena) Buena) (Muy
desesiones, actividades, Buena)
Coherencia  Los componentesde la 100 (Muy 100 (Muy 100 (Muy 100
propuesta tienen relaciéon  Buena) Buena) Buena) (Muy
I6gica entre si; con Buena)
lenguaje claro y sencillo
Relevancia La propuesta se ajusta a 100 (Muy 100 (Muy 100 (Muy 100
los objetivos de la Buena) Buena) Buena) (Muy
investigacion, alas Buena)
necesidades delos
beneficiariosdetectadas
en el diagnéstico
Organizacion Se refiere a la secuencia 100 (Muy 100 (Muy 100 (Muy 100
de las actividades segun Buena) Buena) Buena) (Muy
orden de complejidad Buena)
Relacién Se tiene en cuentala 100 (Muy 100 (Muy 100 (Muy 100
entre las relacién y consecuencia Buena) Buena) Buena) (Muy
variables entre las variables Buena)
Factibilidad Analiza la posibilidad de 100 (Muy 100 (Muy 100 (Muy 100
la implementaciony de Buena) Buena) Buena) (Muy
aplicacion de la propuesta Buena)
€N uno o varios contextos
Relacién Existe un balanceentre el 100 (Muy 100 (Muy 100 (Muy 100
costo- costo-beneficio enfuncién  Buena) Buena) Buena) (Muy
beneficio delos recursos materiales, Buena)
econdmicos ypersonal
capacitado paraejecutar
la propuesta
Adaptabilidad La propuestapuede ser 100 (Muy 100 (Muy 100 (Muy 100
adaptada a otros Buena) Buena) Buena) (Muy
equerimientos segun la Buena)

necesidad delcontexto

Elaborado por: Constante, 2022

52
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La mayor parte de expertos coincidieron con una valoracion muy positiva en
respecto al plan, al colegir en un criterio del 95% de aprobacién respecto al plan,
en los criterios y observaciones le parecié muy bien especificado, no tuve ninguna

observacion.
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CONCLUSIONES

Para la fundamentacion tedrica de las variables propuestas, se tomé en
cuenta a los autores mas importantes para dar un mayor recorrido en los
nuevos avances referenciales. En la primera variable, Liderazgo, los
primeros psicologos o pensadores ya proponian y situaban rasgos de un
lider en el entorno que realizaban; posteriormente los estudios de las
diferentes clases de liderazgo, en trascendencia a través de los afios, hasta
llegar a la actualidad con unos estilos de liderazgo més conformes con las
empresas de la actualidad. Cabe recalcar que paises tercermundistas
acogen los liderazgos son mas veridicos; adicionalmente, se utilizan en la
actualidad el estilo de liderazgo transaccional y transformacional, con un
referente importante, Bernard Bass. Respecto de la variable de doble
presencia, la referente del término es Laura Balbo que tenia un pequefio
acercamiento a la terminologia, pero no una idea clara todavia, hasta que en
la actualidad por pandemia se ha profundizado un poco mas y se ha dado a
conocer de mejor manera el término doble presencia, que es, en otras

palabras, el cimulo de factores en la interaccion familia-trabajo

El diagnostico en este caso es que los directivos ejercen un liderazgo
transaccional compartido con el liderazgo transformacional; en cambio, al
momento de realizar las variables de estudio en la empresa, se denota que
Si existe doble presencia en este departamento acorde con los resultados

obtenidos: con mas del 50% presentada este variable.

Segun los resultados captados no hay correlaciéon entre las variables, porque
se obtuvo un resultado inferior a los limites dados por autores: En la primera
correlacién el valor es -0,047, mientras que en la segunda variable -0,12. El
limite para obtener esta correlacion es de 0,6 y si se quisiera que fuera

correlacién perfecta deberia de ser de 1.0.

Se disefia una estrategia para ambas variables relacionadas para que por

etapas los colaboradores se puedan sentir mucho mas seguros, en lo forma
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en la que trabajan y como la empresa protege a todos los colaboradores.
Cabe recalcar, que en los 2 primeros modulos se presume eliminar algunas
actividades por motivo de recursos, que los resultados fueron positivos o
negativos, tiempos de la empresa, entre otras generalidades; finalmente, el
ultimo modulo es para hacer un diagndstico en general para ver si de forma
en general ha disminuido esta variable de doble presencia y ver que los

colaboradores se sientan seguros en el espacio que trabajan.

Finalmente, la propuesta fue validada por especialistas en el area de
Psicologia Organizacional, para que cada estructura esté bien planteada y

Nno se comentan errores posteriores.
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RECOMENDACIONES

e Unarecomendacion en particular, es que solo un departamento es el afectado
en esta variable que es la doble presencia, sino, que son todas las areas que
han entrado a doble presencia, obviamente mas personal administrativo que
obreros, pero de todas formas la aplicacion seria realizable en todas las areas
de la empresa para que incluso se sientas incluidos y se vea por el bienestar

mutuo.

e Mucha de las veces se cree que estos planes y estrategias son una pérdida de
tiempo, ya sea, por el factor econdmico, que Somos muy jovenes para proponer
algo actual y no nos toman en cuenta, o solo recogen el estudio para favorecer
a la empresa, estos planes sirven para optar por otras opciones en vez del
internet, los directivos cuando eran jovenes pasaban por lo mismo, pero
actualmente se cree que todos tenemos un mismo planteamiento pero no es

asi, se deberia dar oportunidad a nuevas soluciones.

e Una de las recomendaciones, incluso en el plan es la contratacion nueva en el
area de Ventas porque se denota que tienen muchas actividades por realizar,
de las cuales tienen que hacer horas extras, pero se amplia el organigrama se
mejoran las actividades un 90% a lo normal e incluso no estarian tan atareados

con varias actividades.

e La actualizacion continua de las dos variables para que no se desactualice la
informacion en general, en especial seria de la doble presencia, porque el de
liderazgo ya se manejan con la nueva metodologia y se ve que funciona, pero

no todas las areas.
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ANEXOS
Anexo 1. Esquema del instrumento Percepcion de Liderazgo
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
ESCUELA DE PSICOLOGIA
APLICACION DE TEST DIRIGIDA A TRABAJADORES DE LA EMPRESA
PRIVADA DE CALZADO (PLASTICAUCHO), PARA APOYO DE
INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION: “ESTRATEGIA DE
DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE DOBLE
PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO”. PREVIO A LA OBTENCION
DEL TiTULO DE PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE LIDERAZGO
Objetivo general: Validar una estrategia de desarrollo de liderazgo y
afrontamiento de la doble presencia en una empresa de calzado la empresa
Plasticaucho
Objetivo especifico: Diagnosticar los estilos de liderazgo de los directivos, la
percepcion de los empleados con relacidon a estos estilos y la doble presencia en
la empresa Plasticaucho.
Objetivo del instrumento: Conocer la percepcion de liderazgo desde los
trabajadores de la empresa privada de calzado (Plasticaucho)
Instrucciones: La aplicacion de este instrumento es estrictamente académica sin
fines de lucro o perjuicio por opinion, asi como los objetivos de la investigacion. A
continuacion, se le presentan preguntas con 5 opciones de respuesta. Marque

con una (X) la que usted considere que define mas el trabajo cotidiano de su lider.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas La mayoria de las Siempre
veces veces
EDAD | 18- 41-65 66-99
SEXO | M F 40
FORMACION BACHILLERATO EDUCACION CUARTO

ACADEMICA SUPERIOR NIVEL
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ESTADO SOLTERO/A: | CASADO/A: DIVORCIADO/A: | OTRO:
CIVIL:
CARGAS Sl: NO: N°:
FAMILIARES
Cuestionario:

FACTORES DE LIDERAZGO 112 |3/4|5

1 | Su lider lo/a escucha y considera todos los puntos de
vista de su grupo de trabajo.

2 | Le informa su lider sobre el establecimiento de las metas
y objetivos de la empresa.

3 | Su lider es honesto/a y franco/a cuando interactia con
usted.

4 | Confia su lider en los esfuerzos de la administracion
para mantener a los colaboradores informados sobre los
logros de la empresa.

5 | Su lider le permite participar en la planificacion de
actividades en la empresa.

6 | Cree usted en la veracidad de la informacion que recibe
de su lider.

7 | Su lider tiene en su mente los intereses de los/as
colaboradores/as al tomar decisiones.

8 | Su lider le permite tomar sus propias decisiones en las
actividades cotidianas que usted ejecuta.

9 | Esté satisfecho/a con las explicaciones recibidas de su
lider acerca de por qué las cosas se estan haciendo de
la manera que se estan haciendo.

10 | Su opinidn influye en las decisiones diarias que se

toman en la empresa.
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11 | Le permite su lider tener acceso a todos los procesos

gue se manejan en la empresa.

12 | Su lider le comparte (a usted) lo que piensa.

Muchas gracias por su colaboracion

Elaborado por

Revisado por

Fecha

Christopher Constante ADAPTACION

Mg. Eleonor Virginia

Pardo Paredes

Marzo/2022
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Anexo 2. Esquema del instrumento de Doble Presencia

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
ESCUELA DE PSICOLOGIA
APLICACION DE TEST DIRIGIDA A TRABAJADORES DE LA
EMPRESA PRIVADA DE CALZADO (PLASTICAUCHO), PARA APOYO
DE INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION: “ESTRATEGIA DE
DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE DOBLE
PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO”. PREVIO A LA OBTENCION
DEL TiTULO DE PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO DE DOBLE PRESENCIA
Objetivo general: Validar una estrategia de desarrollo de liderazgo y
afrontamiento de la doble presencia en una empresa de calzado la empresa
Plasticaucho
Objetivo especifico: Diagnosticar los estilos de liderazgo de los directivos, la
percepcion de los empleados con relacion a estos estilos y la doble presencia en
la empresa Plasticaucho.
Objetivo del instrumento: Conocer el nivel de doble presencia de los
trabajadores de la empresa privada de calzado Plasticaucho.
Instrucciones: La aplicacion de este instrumento es estrictamente académica sin
fines de lucro o perjuicio por opinion, asi como los objetivos de la investigacion.
Se le presentaran algunas preguntas cerradas, a las cuales por favor responda
indicando la alternativa que mejor se adecue a su rendimiento hacia la

organizacion. Para ello, se usara una escala de 5 puntos ofrecida a continuacion:

1 2 3 4 5

Totalmente Moderadamente | Ni en acuerdo | Moderadamente | Totalmente

en en desacuerdo ni en de acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
SEXO | M F EDAD | 18- 41-65 66-99

40
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FORMACION BACHILLERATO EDUCACION CUARTO
ACADEMICA SUPERIOR NIVEL
ESTADO SOLTERO/A: | CASADO/A: DIVORCIADO/A: | OTRO:
CIVIL:
CARGAS Sl NO: N°:
FAMILIARES
Cuestionario:
Responda las siguientes afirmaciones:
INDIQUE EL GRADO DE ACUERDO CON LAS SIGUIENTES 112|134 5
AFIRMACIONES
1 | Cuando esté en el trabajo piensa en las exigencias domeésticas
y familiares
2 | Cumplir con la carga de trabajo puede estar influyendo en la
atencion a la familia y quehaceres diarios
3 | Descuido mis compromisos personales a causa de mi trabajo
4 | Tengo conflictos en compatibilizar los roles familiares y
personales
5 | Mi carga de trabajo afecta en mi vida personal
6 | Siento que mi horario no bastece a la carga de trabajo y me
guedo mas tiempo trabajando o en mi trabajo
7 | Siento impedimento en mis actividades de trabajo para realizar
mis actividades domésticas
Muchas gracias por su colaboracion
Elaborado por Revisado por Fecha
Christopher Constante ADAPTACION | Mg. Eleonor Virginia Marzo/2022

Pardo paredes
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Anexo 3. Esquema del instrumento Estilos de Liderazgo

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO
ESCUELA DE PSICOLOGIA
APLICACION DE TEST DIRIGIDA A TRABAJADORES DE LA
EMPRESA PRIVADA DE CALZADO (PLASTICAUCHO), PARA APOYO
DE INFORMACION AL TRABAJO DE TITULACION: “ESTRATEGIA DE
DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE DOBLE
PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO”. PREVIO A LA OBTENCION
DEL TiTULO DE PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO
Objetivo general: Validar una estrategia de desarrollo de liderazgo y
afrontamiento de la doble presencia en una empresa de calzado la empresa
Plasticaucho
Objetivo especifico: Diagnosticar los estilos de liderazgo de los directivos, la
percepcion de los empleados con relacion a estos estilos y la doble presencia en
la empresa Plasticaucho.
Objetivo del instrumento: Identificar el tipo de liderazgo actual en la empresa
privada de calzado Plasticaucho.
Nota: La aplicacion de este instrumento es estrictamente académica sin fines de
lucro o perjuicio por opinidn, asi como los objetivos de la investigacion. Se le
presentaran algunas preguntas cerradas, a las cuales por favor responda
indicando la alternativa que mejor se adecue a su rendimiento hacia la

organizacion. Para ello, se usara una escala de 5 puntos ofrecida a continuacion:

1 2 3 4 5

Totalmente | Moderadamente | Ni en acuerdo | Moderadamente | Totalmente
en en desacuerdo ni en de acuerdo de acuerdo

desacuerdo desacuerdo
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SEXO | M F EDAD | 18- 41-65 66-99
40

FORMACION BACHILLERATO EDUCACION CUARTO
ACADEMICA SUPERIOR NIVEL
ESTADO SOLTERO/A: | CASADO/A: DIVORCIADO/A: | OTRO:
CIVIL:
CARGAS Sl: NO: N°:
FAMILIARES

Cuestionario:

Instrucciones: Suponga que usted esta involucrado en cada una de las doce

situaciones siguientes. Cada situacion tiene cuatro acciones alternativas que usted

podria iniciar. Lea cada item cuidadosamente. Piense acerca de los que usted

haria en cada circunstancia. Marque la letra de la alternativa de accion que usted

cree que describiria mas exactamente su comportamiento en la situacion

presentada. Marque solo una letra.

Realicelo en un tiempo no mayor a 15 minutos.

NO

SITUACION

USTED HARIA

1

Usted tiene un subordinado
gue no ha venido
respondiendo a sus
indicadores ni a las acciones
de apoyo que le ha ofrecido.
El rendimiento del
colaborador viene
decayendo:

A. Establece precisas indicaciones sobre lo
que espera de él y le comunica de qué
forma va a controlar su desempernio.

B. Propone al subordinado una charla en
privado para que éste le presente sus
sugerencias de como realizar la tarea.

C. Intenta demostrar la necesidad del
cumplimiento de los objetivos dandole las
razones que existen para ello.

D. Comunica al subordinado los objetivos
generales y permite que éste se
desempefie con total autonomia.

Usted tiene un subordinado
gue esta mejorando en su
desempeno. El es consciente

A. Se asegura que el subordinado reciba
toda la informacién necesaria para
consolidar sus logros y escucha sus ideas.
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de esto y ha comenzado a
efectuar sugerencias que
parecen atinadas y valiosas.

B. Aumenta el cuidado sobre las tareas de
su subordinado e incrementa sus
indicaciones.

C. No hace nada y lo deja actuar.

D. Se reune con él para analizar su
desempefio y le da sus opiniones al
respecto fundamentando los aspectos
positivos e importantes de la tarea.

Usted acaba de ser
nombrado supervisor de un
importante proceso,
reemplazando a un
supervisor muy reconocido (el
mas antiguo) que se jubila.

A. Estimula al subordinado dandole las
razones por las cuales debera aplicar la
nueva metodologia y le permite que la
estudie y resuelva como aplicarla.

B. Discute con el subordinado la
conveniencia de aplicar la nueva
metodologia y le pide sus opiniones.

C. Fija los objetivos y pone al alcance del
subordinado los elementos para que
aprenda la nueva metodologia y la aplique
segun su propio criterio.

D. Se reune con el subordinado y organiza
el aprendizaje de la nueva metodologia, le
informa con claridad de lo que se espera
de su aplicacion y los objetivos a alcanzar.
Acompafa al subordinado en las primeras
aplicaciones de la metodologia.

Usted cuenta con un
subordinado muy eficiente en
tareas administrativas. Su
trabajo es de toda confianza y
seguridad. Se estan
discutiendo algunos
pequefios cambios en la
forma de llevar la
administracion.

A. Pide opiniones al subordinado y decide
los cambios.

B. Decide cambios y los comunica al
subordinado.

C. Hace intervenir al subordinado en las
discusiones y delega en él la forma de
implementar |lo decidido.

D. Explica al subordinado las razones de
los cambios que fueron decididos.

Uno de sus subordinados ha
venido obteniendo logros en
una tarea que se le asigno
recientemente. Usted ha
estado controlando y
contribuyendo con
indicaciones precisas a estos
logros. El subordinado siente
seguridad para realizar la
tarea.

A. Deja que el subordinado se desempefie
con total autonomia en esta tarea.

B. Pide al subordinado sugerencias de
como mejorar la realizacion de la tarea.

C. Se reune con el subordinado sobre la
tarea analizando los riesgos, beneficios y
efectos de la tarea, acordando con él como
continuaran la tarea en el futuro.

D. Dado los buenos resultados continuara
con el mismo estilo de supervision de este
subordinado.

Usted cuenta con un
subordinado que se ha
venido desempeiando

A. Toma las decisiones necesarias y se
sienta con su subordinado para
explicarselas y darle su argumentacion.
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satisfactoriamente y de
manera bastante autobnoma
en sus tareas. La restriccion
de recursos obliga a cambiar
algunos de los métodos que
esta utilizando.

B. Informa al colaborador de la necesidad
de hacer cambios y delega en él la tarea.

C. Decide los cambios y se los comunica al
colaborador.

D. Deciden juntos los cambios a realizar
habiendo establecido los objetivos.

Recientemente se han
incorporado nuevas
actividades y las tareas de
sus subordinados se veran
modificadas en

A. Informa de la necesidad de efectuar
cambios y deja que en grupo los
implemente.

B. Relne y explica las razones por las que
deberan hacerse los cambios y fija los

7 | consecuencia. El grupo es objetivos. Durante la reunién entrega toda
trabajador, siempre ha la informacién necesaria para que se
demostrado voluntad de comprenda la situacion.
cooperar. Ellos no estan muy | C. Reune al grupo y pide las opiniones de
informados de lo que estos los miembros respecto a los cambios a
cambios significan. realizar. Decide los cambios y los

comunica. Supervisa cuidadosamente.
D. Cita al grupo y menciona en detalle los
pasos a seguir.
Usted debera implementar A. Da la informacion al grupo y delega la
algunos cambios de implementacion.
procedimiento menores B. Toma decisiones y en una reunion las

8 | resultantes de un proceso de | comunica fundamentandolas.
reingenieria que afecta a sus | C. Toma decisiones y las comunica
clientes internos. El grupo individualmente supervisando
conoce la situacion, es cuidadosamente su cumplimiento.
solvente y autdnomo y ha D. Relne al grupo, plantea el problema y
demostrado flexibilidad en pide sugerencias para luego tomar la
otras situaciones semejantes. | decision.

El grupo que usted conduce | A. Toma el estudio a su cargo.

ha manejado con autonoiay | B. Define con precisién los objetivos y deja
solvencia sus que el grupo trabaje autbnomamente como
responsabilidades, pero siempre.

9 | ahora usted ha notado que C. Se reune con el grupo y dirige la
estan encontrando algunas discusién en busqueda del mejor planteo
dificultades que les plantean | del estudio, estimulando el aporte de ideas.
las udltimas actividades D. Se reline con el grupo y les explica la
propuestas por la mesa importancia de resolver este estudio
directiva. correctamente. Supervisa con todo

cuidado.
La situacion anterior se ha A. Se reune con el grupo y les explica la
agravado notablemente, se importancia de resolver este estudio
acerca el plazo de la correctamente. Supervisa con todo

10 | redistribucién de tareas y el cuidado.

grupo esta desorientado. La
gerencia se ha enterado de lo

B. Define con precisién los objetivos y deja
que el grupo trabaje autbnomamente como
siempre.
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gue sucede y lo esta
presionando por resultados.

C. Se reune con el grupo y dirige la
discusion en busqueda del mejor planted
del estudio estimulando el aporte de ideas.

D. Toma la conduccion del estudio a su
cargo.

Al incorporarse las nuevas
disposiciones hay un sector
gue casi no se ha visto

A. Informa que, ante la situacién de
reorganizaciones, sera necesario conducir
al grupo con instrucciones mas precisas y

11 | modificado. El grupo es controlar cuidadosamente el desempefio.
eficiente y ha venido B. No hace nada. Sigue su conducta
respondiendo con seguridad | habitual.

a los pocos cambios que se C. Relne al grupo y fundamenta la
requirieron. necesidad de aumentar el control sobre las
tareas.
D. Reune al grupo para discutir y recibir
sugerencias de cOmo actuar en la presente
situacion.
El grupo ha venido A. Reulne al grupo y pide sugerencias.
reduciendo su desempefio B. Reune al grupo y describe la situacion y
como consecuencia de la lo que se espera que suceda en el futuro
12 | disminucion de recursos proximo. Repaso los objetivos y aumenta

disponibles. Se habia
caracterizado por ser un
grupo dindmico y con
frecuencia hacia aportes y
sugerencias. La situacion
actual no es critica, ni
extrema.

cuidadosamente el control sobre las tareas.

C. No hace nada. El grupo es buenoy
reaccionara.

D. Incremento el control sobre el
cumplimiento de las tareas, redefine los
objetivos y plazos.

Muchas gracias por su colaboracion

Elaborado por

Revisado por Fecha

Christopher Constante ADAPTACION

Mg. Eleonor Virginia Marzo/2022

Pardo Paredes




Anexo 4. Validacién del instrumento Percepcién de Liderazgo, por

espec

jialistas:
(ﬂ:ém%“u‘”’""m | A ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS
Estimadoia:

Usted ba sido selecolonado para validar ¢l instrumento Test de Percepeién de Liderazgo de Mellado & Ruiz, que
5 parte del proyecto de mvestigacion “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE
DOBLE PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO™, desamrollado pos Christopher Giovanni Constante Unguizo,
estudinnte de décimo semestre de ln carrera Psicologia Orgunizacional de la Pontificia Universidad Catdlics del
Ecuador en Ambato.

La poblacitn con la gue se lrabujard esth conformads por colaboradores en cargos administrativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL SA. También es importante mencionar que el pessonal administrativo se
carscieriza por teser formacion de tercer nivel.

La vakidacion del imstrumento es importante porque permite determinar ks validez de los items, con lo cunl se espern
garantizar ka confiabilidad de Jos resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cymplimiento de criterios técnicos generabes y I pertinencia del Test de Percepeion de
Lidernzgo de Mellado & Ruiz.

Instrucciones: Segln s criterio, seiole con una “X" &i cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos Jos flems. Sus comentarios serdn importuntes.

Nota: Sign el jemplo en gris.

Cumplimsientn Purtimencas
. fremm de los eriterion de lus eriterion Observaciones
sl Nn Sles Neow
- cunple | vusple | pettiveate
- | Ejemplo X ¥
1 | Nombre del rest % X
2 | El formato parn ln prucha X A
3 | Neimero de fteos plattendon X X
4 Eltest se adkeeiin n sy carctenistions cultumles de ¥ X
poblacié
o | Se adeciia a s cacactristicss prxoligicas X
Isborabes de bos beneficierans X
¢ Se njusta v wm andlisiy do neoosdules X A
ok b benelicianos
9 Scajuea x les exigenens X
de ks arientaciones pricologicas-nborakes -
# | Elphnteamicoto tiene calidul chetilics X X
9 | Su idontifica el obyetivo pinespal del instromesto X X
El diseilo recoge aypectos esencinles o -
10 | wohre el femn ‘ X
FL | Law instrece jones son cluras y procisas X £ —
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n

La sintuxis es spropinds

El tipo de peegunta es ¢l ndecwnto

"

El contenudo sorsdinlico do los Heme se ajusta s ls
poblackn

El cnestionsen puede ser aplicado en el sector
piblico y en ¢l privado

Se ba determinado pardmetros
do cabficacion

1"

Se especifican ks critenos de lmerpretsciin

Se brivaka fircilidad parm camprender
|a tarea

> | v ve | | X | x

respuesias
Se chetocts akyin conlhclo
el phitesmicnto de ks fiems > ¥

Observaciones: H."':\(}.A .

Aren de formacion profesional del/a evaluador/u:
Nombre: ’Ba\.ﬂm;t [l"'\'\ ;?aulgA

,.) Y .
Empresa: HUlES A

Cargo que ocupin /hmgig " (Zacc&mn&mn A

Tiempo deatro del cargo: & o
Ultimo grado académico alcanzado: Ad’a‘sﬁc o 2}‘,-“';',,@

o ('E&"-"'-‘:‘w;a

. COPHDINAL N
- SHnTan .
Firma y sello della institucion. OF OO0 At
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(;E}mmx‘lm ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha side selecctonado para validar el instramento Test de Percepcion de Lidernzgo de Mellndo & Ruiz, que
s parte del proyecto de investigacion “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE
DOBLE PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO", desarroliado por Chiristopher Giovanni Constante Urquizo,
estudiante de décimo semestre de In carrern Psicologia Organizacional de ka Pontificia Unsversidad Catolica del
Bevador en Ambato.

La poblacitn con la que se trabajord estd conformadn por cobboradores en cargos administeativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A También es importante meacionar que ¢l personal administrativo se
caractenizn por tener formacian de tercer nivel.

La validacion ded instrumento cs importante porgue permite determinar fa validez de los items, con Jo cunl se espern
guruntizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetive: Valomr el cumplimiento de criterios téenicos genernles y In pertinencia del Test de Percepeion de
Lidernzgo de Mellado & Ruiz.

Instrocciones: Scgin su criterio, sefiale con una “X" & comple con los criterios establecidos, si no cumple; si cs
pertinente ¢ si no [o es. Por favor, contemple todos los items, Sus comentarios serdn imporiantes,

Nodi: Sign el ejemple e gris.

Cumplimicnto | Pertinencia e
" ftems delos Seiss eritecter Obrervaciones
Si No Sles Now
cumply | pertiments | pertisate

- | Bjemplo X X
1| Nownhre def test « X
1 | El foromato pars k peocba X *
3 | Nisrero de fems planteados " X
e Bl test s adecta o s canmeteristhen culturakes dde

pohlacién . X
s Se adocin 2 lns camcteristicas psicologices- o

lnbornles de ks beneficinrios ol
6 Se ajusta n un andlisis de necesidiades

de s beneficinris X x
4 Se afostu o e exigencis

de Ins oriertacioces psicokigicas-hbarules X ol
§ | El plasteumiento tiene calidad cientificn « W
9 | Se alentifica e obetno pancpal del instrimento - ,-

El dssefio recoge aspectos sseuciales
10 | sobee ¢l leren " b
11 | Las instrocciones son chires y processs > X
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Lo wintaxis es apeopiada

3]

1 tipo de preguntn et el sddecunde

Tl comtenido semintico de Jos items se sjusta o b
poblscsdn

Bl cucstionario poads ser apbicado cn el sector
péhlico y e el privado

5¢ ha determioado parfimetros
de enlificacion

"

Se eapecifican Jos crierios de mterpectacion

Se brinds fcilidod para comprender

el [ %% [0 []| %[
"

£

Observaciones: W nguna

Avea de formackin profesional deln evalundoria:

Nombre: (oo Hatiso | Lyano Joba

Empresa: __ Poovfiaa Unwerdded  Catohia dd dcuadeon gde Amaure

mﬂm &*,aﬂ"_ Hempo PIL‘.I“J

Tiempo dentro del cargo: 1uRp

Ultimo grado académico alcanzado: _Moow s en Granco y Devanrelle ol peeaonas y tguipa
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estumado/a:

Usted b sido seleceionado para validar el instramento Test de Pereepeién de Liderargo de Mellndo & Raiz, que
5 porte del proyecto de investigacion “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE
DOBLE PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO", desarmliada por Christopher Giovanni Constante Urguizo,
estudinnte de décimo wemesire de In camrera Psicologia Organizacional de o Pootificia Universilad Catdlsca del
Ecuador en Ambato.

Lu poblacién con In que we trabajani esth conformads por colaboradores en cargow administrativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL $.A. Tombién es impartante mencwmur que el personal administrativo s
caracteriza pos tener formocidn de torcer nived,

La validacion del mstrumento es imporante porque permite determimar ln validez de bos Hems, con lo cusl se espera
garntizar i confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetive: Valarar ¢l cumplimicoto de eriterios téenicos generales y [a pertinencia del ‘Test de Percepcién de
Lidernzge de Mellado & Rukz,

Instrucciones: Sepiin su criterio, sefale con ua “X" s cumple con los criterios establecidas, 51 no cumple; st es
pertinente o si no ko o3, Por favor, contemple todas las itemx. Sux comentarios scriln lmportanies,

Notw: Siga ol cjemplo en gris.

Cumplimiente Pertinencln
de los exiterion de Jos eriterion

Tremn R T B - Observackones
oonple e | pertisente

Fjenplo

Nombre del test

Il formato paen |n procha

Niimeso de ileaw plantesdos

Bl test se adeciin o lis crppeteristicns calurales de
pablncidn

Scajusts o Lo exigoon

de las orkentaciones psicoligicas-luboralkes

11 plantessmento tiene caladod oxcedificn

Se identifaca el obyetive principal ded mommento

T disetho recoge uspectos esencinles
solwe e 1emn

o %[22 X AR &‘-‘-*ll’

Las instrveeiones son clanes ¥ prociss

82
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CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Lis saiaxis ¢ apeopisd

1

£l tipo de pregunia <5 ¢f adocuado

"

Bmkombo&lmlcm:amlh

poblacion _
El cucstiomrio puede ser mplicado on el sector

R
*
X
;. <
X

:lboimd?

de culifacacion

L)

Se eapecifican ks erterion de infepretneisn

A

S B N S Rl S A

)

1"

o taren
Se brinda Geiiidad para registrar

San resptin
Se desevin alghn conflicn .
en of plnmeatmiento do Mis items A

Observaciones: N'.n}-.z P

Area de formncibn profesionnl deln evaluadoria:
Nombre: MARIA Decordd Curlripa Guiividn

Emprest:  UniiofR2J1 00 8 P)RNIM D ArBaT,

Cargo que ocupa: __ Docca I
Tiempo dentro del cango: A O an

Ultimo grdo scadémico aleanzado;  C AR rw  goweg . rIAG G rae

i



(i-ﬁ%"'.".‘%‘.’:’.".“."l*’»‘&'. ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimuxla’:

Usted ba sido selecolonado para validar el instrumento Test de Percepebin de Liderazgo de Mellado & Ruiz, que
o4 parte del proyecto de investigacion “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE
DOBLE PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO™, dessrraflado por Christopher Giovanni Constante Urguizo,
estudiante de deimo semestre de la carrera Psicologin Organizacional de la Pentificia Universidad Catolica del
Ecuador en Ambato,

La poblacidn con ln que s trabajard esti conformuda por colaboradores en cargos admimstrutivos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A. También es impoctante mencionar que el persopal administrativo se
caracteriza por temer formacion de tescer nivel,

La validacion del msrumento £ importante porque permite determinar la validez de los Items, con lo cual se espern
garantizar ks confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento do critetsos toenicos generales y la pertinencia del Test de Percepcién de
Liderazgo de Mellado & Ruke

Instruceiones: Segin su criterio, sefiale con uns “X" i cumple con Jos critenics establecidos; i no cumple; 53 es
pertmente o 81 no o ¢, Por favor, contemple todos los ems. Sus comentarios seridn importantes.

Notax Sign ¢l ejemplo en gris,

84

Cwonplimiontn Pertinencin
" ftems e Jou criberion ¢ Jow eriterion Observaciones
S Ne 5l e No e
gummple_{rusplhe | jvshecile
= | Ejemplo S X
1 | Nombre del test 2 ¥
2 | Bl fotmao parn b peucha ¥ g
3 | Néme de items planteados e »
. ¥ test s adecha a lns caracteristicas culurales do ln ]
pooblacsin P 2%
5 S adccin 0 s comictoristicas peicolgcss-
laboeales de s beneficiarios Pas 2 -
R Se npstn n un andlisis de necesidodes \
de ks beneficiarios \T .
915 ajusta a ks exagencias M- \
de b3 orantncaos picolgiess-bboales '
8 | El plomesmeenino tene calidad clemifics X A
9 | Se identifica el objetivo principal del instrusenk) >< %"
El disefio recoge mpectos eseocinles \
10 | sty of temm ~ b
11 | Las mstrucciones soa chirns y peeciss =il | & |
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17

-~

L2 sintaxis es apropinda

N\

13

El tipo de pregunta es ef adecsado

“

El contenido sensdntico de bos #ems s ajustn 2 b
poblacion

15

El cuestionaro puede ser aphicado o el sector
piiblico y em el privado.

Se tn determinads paritmotos
de cabdicstn

17

Se expecificun ks crilenos de ineerpretacidn

1%

Se beiodn focilidad pam compeendor
la taren

 [% 1> [> P Pr
b [ [ |3 [ P [

Se detocta alpon conflicio
en el planteamiento de ks oo

)
Observaciones: || 1140y
\V 8

Am«huuu-wmug)m-m

Nombre: 60\4\%"' fqu“;-\
-

Cargo que ocupa: (W[‘; V\J sl ({(

< B
r?ﬁ,k‘}-dqhb S AN

Tiempo dentro dol cargo: 5 M &3

Uttimo grado scadémico alconzado; | 10g 4y

o Ak

S

/.

Firma y sel }wf. institucion,
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Anexo 5. Validacién del instrumento Doble Presencia, por especialistas:

1P ) Seche
g-f) b | e

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted b sido seleccionado para validar ¢l instmmento Test de Doble Presencin, que ¢s parie del proyecto de
mvestigneidn “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE DOBLE PRESENCIA EN

LA EMPRESA PLASTICAUCHO", desarrollado por Christopher Giovanni Constante

Urquizo, estudiante de déitno

semestre de la carrera Psicologin Organizacional de |2 Pontificia Universidad Casblica del Ecuador en Ambato,

La poblacsba con ln que sc trabajord csth conformada por colaboradores en cargos adminisgtrativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A, Tambidn es importante mencionar que ¢l personal administrutive se
caracteriza por leser fonmactdn de tercer nivel,

La validacion del instrumento es impostante poargue permite determinar la validez de los items, con lo cual se¢ apera
garantizar la conflabilidad de los resultados obtenidos,

Objetivo:

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

de Lurzabul & Padilla.

Valorar el cumplimaento de criterios téenicos generales y 1a pertinencia del Test de Doble Presencia

Instrucchomes: Segin su critesio, seitale con una “X™ 51 cumple con los eriterios establecidos, sl no cumple; si os
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los ftems, Sus comentarios serin importanies.

Noawr: Siga ¢l egemplo en gris.

Ttemsy

Efempio

X

Cuaglimicato
| e Jos eriteciog
S

eumple

Pertisentia
Ao b criterioy
Sle

Miservaclones

Now
pertisente

Nombre del test

/(

El fiormaso parn b preka

Nimeso de Nems plantesdos

E1 (o3t 52 adeoin & his curmcteristicas cuburales de ln
poblacain

Se adevils o his camctiristicas pacolbpas-
loborales de Jas benedlesanios

Se ajusta 0 un sedlises de pecesidules
de ks beneficarios

| e his arkenincianes: psicoligacas- lwbon ey

Se ajusta 2 las exigencins

El pluteamienio tene cabikul chentifica

Se Mentifics el objetivo principal det estmuncato

El diseflo recoge mpectos esenciales
sabre ef tenma

Las mstrucciones son clams y precisis

x,._/xxw(‘vx.{xyu
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La sintaxks e3 apropinda

E tipo de peegueta es el ndecuado

14

El contenido seomintico de s #oms we ajusts 3 b
i

15

El cuestionars puele ser aplicado en ¢l sector

16

17

X
X
x
X
¥
X

1L

»

19

Hi
[l
-

Observacapnes: Hv‘ﬂ,,”,.l.
v

Avea de formacibn profesionnl del/a eviluador/n:

Nombre: ')ql,ﬂaa’, Lioria 7%

Esmpresa: pL)L'JEﬁA

Cargo que ocupa: D p;gn‘/.. v G diaidie CPA

Tiempeo dentro del cargo: S sErs

Ultimo grado académico alcanzado: 44,,'51‘" i E)“g“.ém

- %mr.z:\:‘&
/ /
Firma y e I me“m‘
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Uuedhstdon!eoclonndopmnnhd.dmmumzuﬁoTutduDothqweapmddpwyumde
YESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE DOBLE PRESENCIA BN

LA EMPRESA PLASTICAUCHO", desarroliado por Chrastopler Giovanni Constante Unguizo, estadiante de décima

semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Cat6lica del Ecuador en Ambato.

Ls poblacibn con la que se trabojard osth conformada por colaboradores en cargos administrativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A. También es impoctante meocionas que el personal administrativo se
caractertza por tener formacion de teecer nivel.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar b validex de los items, con o cunl 2 espern
garantzar la confiabilidsd de Jos resultados obtenidos,

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar ¢l cumplimiento de criterios téenicos generales y la pertinencia del Test de Doble
Presencin.

Instrucciomes: Scgin su eriterio, sefiale con una “X™ si cumple con Jos criterios establecidos, si no cumple; i es
pertinente o 53 ne lo es. Por favor, contemple todos los jtems. Sus comentarios serin importantes,

Nota: Siga e cjemplo en gris.

Cumphimicato Pertinensia
Jos criterios die Jos criterios
M |_dedox criterios | de bos criterioy | Sanrracisnds
B - Ne Sien No e o
cumple jeemple |peviments | pertisente

- | Ejemplo X X
1 | Nombre del test o )
T | El formmto para B prusha o o
3 | Nimero de items plameados o <
4 El test se acdeciia n lns caracteristicns culturades do la ¢

poblacidn *
5 | S¢adecia a las camcteristicas paicoligicas-
“ | laborakes de los beneficiarios ¥ o
P Se ajustn a v andlsis de pecesidades

de los heneficiarios / <
7 | Seamsts o las exigencins

de s orietaciones peicelogicas- hborakes b X
£ | Elplatesmicnto thene calidad cieificn X ¥
% | Se identifica el objetivo peincipal del instnamento 2 o

El disedo recoge uspecios esencinles .
19 | sobee <l temn % b
11 | Las instrocciones san cloras y procisis . »
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12 | Laalstaxis cx apropinds < v

13 | Eltipo de preyusaz es el adecwado ¥®
El contemdo sermantico de low Hems se ajusta o la

M | pobiscion ¢

15 El cuestionario paede ser aplicado e ¢l sector
piblios y en el privindo » .

16 Se ha deserminado parkeetron &
de calificacin *

17 | Seepectfican los cilerios de miapreticiin ¥ %
So brmda fivilidsd pan compeender

1] s tirea ¥ *

- MMWmW x ‘
las respuestas

20 | e detocta algim canflicio 3 >

o el plantenmicado de los ems

Obseryaciones: N nguns

Aven de formacion profesional del/a evaluador/a:
Nombee:  Gmou Hougg] ewanc Jobia
fotivg oo Guaden Jele Amasore

Empresa: _ Pontfive Unneaidayg

Seante Hempe poract
J ahe

Cargo que beupa:
Tiempo dentro del cargo:

Ultimo grado académico alcanzado: Mogben o0 Gration y Gl de Peraonad y My,
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estinamdols:
Usted ha sido seleccionado parn validar ¢l instrumento Test de Doble Presencin, que es parte del proyecto de
investigacion “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE DOBLE PRESENCIA EN

LA EMPRESA PLASTICAUCHO", desarrollado por Christopher Giovanni Constante Urquizo, estudinnte de décimo
semestre de ln carrera Psicologin Organizacianal de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecusdor en Ambaso,

La poblacién con la que se tabajord estd conformada por colabomdones en cargos administrativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A. Tambsén es impoctanic mencionar que ¢l personal administrative se
caracteciza poe teoer formacion de tescer nivel.

La validscidn del instoamento es importante porgue permite determinar k2 validez de los items, con o cunl se espern
warantizar b confinbilidad de los resultados obtenidos,

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivi: Valorar el cumplimiento de eritenas téenices generales v In pertinencia del Test de Doble Presencin
de Larznbal & Padilla,

Instrweciones: Segln su criterio, sefiale con wnn “X™ si cumple con los oriterios establecidos, 5i no cumple; 52 e
pertinente o 5 no lo s, Par favor, contemple todos los {tems. Sus comentanos seria importantes.

Nota: Siza ¢l gjemplo en pris.

Cumplimients Vertinescin
de s eviterie de bas exiterios
| 9% gyiiovion. | oG qviiaries |
“ Itemy ~ % iy e Observeciones
tumple | cumple | pevSientt | persiacuie
= | Efampio X X
1| Nombee del test % )’
2 | El formuto para la prucha ¥ o
3 | Nimero de tews plantendos ¥ «
P 1 test se adecin n las carnovecisticas culturales de 1a J 4
poblacion
5 Se mbecin n ks carncleristicns psicodgicas- 4 %
" | haborales de los beneficiarks o
6 Se qjustn o un dlishs de necesidades 4 ¥
de ks beneficiarios
4 Se ujusta 2 lns exipgoocss vy 4
de s orlentaciones Lihorakes
n | El planteamiento tiene calidal cientifica ¥ b
9 | Se kkentifica ¢l abjetivo principal el pstnasenio ‘ y
El disuiio recoge spectas esenciaks { "
10 | sobee el tensa |
11| Lan instrucciones son chvas ¥ precisas J / Y
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La sintaxis es apropiacia ‘

15

El tipo de preguntn ¢s ¢f adecundo

Elou{mmmmkodthlumnujumah

pohlacitn
Ef cuestionurio pusde ser aplicado en el sector

MNMA ~
| Rl ~ |7~

"

Area de formucidn profesionn] della evaluador/a:
Nombre: MARIA Dolgkes BuArian Gueoa £a

Empresa: SARY a TF = Arertfla vy

Cargo que ocupa: Docd e

Tiempo dentro del cargo: Y cides

Ultimo grudo scadéntico plcanzado:  C oM fro  J uld o pIavy i#eA
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a;

Usted ha sido selecciopado pam validar el instrumento Test de Doble Presencia, que s parte del proyecto de
investigacion "ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE DOBLE PRESENCIA EN
LA EMPRESA PLASTICAUCHO", desarroflado por Christopher Giovanni Canstante Urguizo, estudiante de décimo
semestre de la carrem Psicologia Organtzacional de ln Pontifices Universidad Catdlica del Ecundor en Ambaoto,

La poblacion cen ks que so trabajard cstd conformads por colaborndores en cargos administranvos. de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A. También es importante mencsonar que ¢l personal sdministrativo se
carneteriza por tener formacion de teroer nivel,

La validaciédn del instrumento s impartante porque peemite determinar o validez de los items, con lo cual se espers
arantizar la confiabilidad de los resulindos obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetiva: Valorar el cumplimiento de criterios tenicos generales y o pertinencin del Test de Doble Presencin
de Larzabal & Padilla,

Instracclones: Scgin su criterio, sefiale con unn "X si cumple con los eriterios establecidos, si no cumple; s es
pertinente o si 0 Jo es: Por favor, contemple todos los itenss. Sus comentanos serin importanies.

Nota: Siga el ¢jemplo en grs,

CuspEmicnss Pertinencis
L No Sies Neew
m_rsz.fﬁgc_-_-_-

« | Ejemplo X X
1 | Nambre del test X b g
1 | El formsto para b pruehs X \~
3 | Nomero de goms planteados v 4
o | Flte s adoctn a las camcteristicas cultursles do ba | >

pobhiciin ’ ——==]
5 | Scodecla & lus concteristicn paicokigicas- X

Inborales de Jos bensficinrios \-
¢ | Seajusta & un andlisis de necesidades v v

< lon bezeficiarios Lol
1 Sec amsta u b exgencias ‘e \

de I oricntarcinnes peicokigicas-bboeakn A N
¥ | El plastenmicmto tieoe ealidad clemifics v A"
® | Se adentifica &l objetivo peincipal del instrumento X 1%

El disefio recogo aspoctos escociles >
19 | sobre ol lenw A \
11 | Las instrucciones son chiras y precisas '@ X
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La swluxis es apeopandn X ¥

13

Eltipo de preguanta ex of adecusdo

mm:ﬂhmmdelum‘n'puuh

1

pablico y en el pavado

So ha determmndo paieoetios
e calificacion

7

Se especifican s onterios de inferpretacdo

X
poblacion /%
El cuestionario poede ser aplicado en el sectar X ke
X
X
X

Se hrinda faciliklad par comprender

X X | [x

Observaciones: [{.'r"%..,y_i

Aren de formacién profesionnl del/a evalusdora:
2 .;}
Nombre: [~ 7 {:; L Z D,
a7 3
Empresa: 0 1;1 3]
{
Cango que ocups: [/ 2.

Tiempo dentro del cargol V-, Fins
o
Ultineo grudo scedbenico skemantior. Znafos et Lils

el

Firma § sello de la institucsdn,

93
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Anexo 6. Validacion del instrumento Estilos de Liderazgo, por especialistas:

&I‘)WMH&- ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimadoa:

Usted ha sido scleccionado para validar ¢f instramento Test de Estilos de Liderazgo de Hersey & Blanchard, que
es parte del proyecto de investigacion “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE
DOBLE PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICADCHD", desarvollndo por Christopher Giovanni Constante Urguizo,
cstudionte de décime semestre de Ia carrera Psicologin Organizacional de In Pontificin Universidad Catdlica del
Ecuador en Ambato,

La poblociin con la que se trbajari esti conformmia por colaboradores en cargos administrativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A. También cs importante mencionar que of pemsonal sdminstrativo se
caracteriza por tener formacian de tercer nivel,

La validacsbn del instrumento ¢s importante porque permite detcominar la validez de los flems, con lo cual se espera
garantizar la confiabilidad de los resultados oblenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valogar ¢l cumplimiensto de criterioy téenicos genemales y ln pertinencis del Test de Estilos de
Liderazgo de Hersey & Blanchard,

Instrucciones: Segln su criterio, sefiale con una “X™ st cumple con los criterios establecidos, 51 no cumple; si e
pertinente o 5t po lo ex. Por favor, contemple todox los items. Sus comentaros serin mmportanies.

Nota: Siga el ejemplo en grs.

Cumplinsients Pertineacis |
| de bos criterien | de bos criteries
o ftems % 1 e | e Observaciones
sumple | wurnple |pertinente | perdments
= | Efemplo X X
1 | Nomiee del test X X
2 | El formato para b prucha X X
3 | Nimsero de ftenm planteados X X
4 Fl test se sdecta o lan carnceeriiiens culivmles & |s X X
pobhicidn
< Se adociin 4 las camacteristions pacologicas- )
laborales de los beoeficiarios § X
6 Se ajusts a un nnibinis de necosidades X X
de log heneficinnns /
7 S ajesta n b exigencos X
dle lax orienaciones psicolisgicas-luborales . X ‘
8§ | El plinteamicnto tiere calidad ciestifica X X
9 | Se wentiticn el obyetivo principal del ingramenio X X
El disefo recoge aspectos esencinles ) g
10 | sobre of foma X X
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Las imnstrocemones son clans y precisas X

”

Lo sintaxis e apropinds X

13 | Eltipo de peregunta es el adecondo

> | >

" _poblaciin

< | =

El vontenado semsintico de Jon ems se njusts = b

El cosstaonars pucde ser aplicado et e scotor
piiblico y en el privado

Se ha dererminaco parimesos
de calficocaon

1

Scespecificn los criterios de interproacidn

Se brinda Dheilidad parn comprendes
I turen

1

Se beinda Incilidad pars regisioar
oy respuoestss

w | | W | x>
x oI |2 P x| ¢

Se detocty algin coadlicto "
n el plinteaminto do o doms X

Observaciones: | l';niﬁ.-t.

W

Area de farmacién profesional debn evalundor/a:
Nombre: munm Lm ;?‘) s
Empresa: q(.)('[{ 4

Cargo que ocupe: I&.‘m,é x C'?anc::imde:n be | ¢ PA

Tiempo dentro del cargo: &S nFos

Ultmo grado scadémico alcanzado: A\ odar o Z} ‘_\'!'

: %e)mm"fm .
| Vo

— AT O
Firm y de W institucian,  CEMIND DR FICOLDAM N i
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(—'ﬁm“..wm }.- ESCUELA DE PSICOLOGIA
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Ustexd b sido sedeccionado para validar ¢l instrumento Test de Estilos de Lidernzyo de Hersey & Blanchard, que
o3 parte del proyecto de mvestigacidn “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE
DORLE PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO", desarrolisdo por Christopher Giovanni Constante Urquizo,
estudiante de décimo semestre de la carrern Psicologia Organizacional de In Pontificia Universidad Catdlica del
Feundar en Ambato.

La poblacion con In que se trabajard estd conformada por colsboradores en cargos administrativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL SA. También es importante mencionar que el personal administrativo s
caracteriza por tener farmacion de tercer nivel.

La validacidn del instramento es importante porgue permite determinar la validez de los ftems, con lo cual se espera
arantizar In confinbilidad de los resultados ohtenxlos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetiva: Valorar ¢! cumplimiento de criterios técnicos generales ¥ In pertinencia del Test de Estilos de
Liderazgo de Hervey & Blanchard.

Instrucciones: Segdn su criterio, sefiale con unn “X™ si cumple con las criterios establecilos, s no cumple; s o
pestinente o si no Jo es. Por favor, contemple tados los items. Sus comentanos serin importantes.

Nota: Siga ¢l ejemplo en gris.

Cumplissients Pertinesciz
ficwma de bos criteries de box criterios O i
: ~ Ne Slen Now
cumple jcumple |periiorme | peyfinemnte

-_| Ejemplo x X
1 | Namkxe del test * X
2 | El formato pura b prucha X X
3 | Nimero de doms pluseados v, x
4. El test s adocta o las cameteristons cultarades de fa g

pobliciin X o
5 Se wdoctn & las cencteristions paicokigicas. ”

lsbarakes de los beoefiiarios X
¢ Se ajusta 2 un andlisis de nocesidodes N

de fos beseficiarios X
7 Se agasta o s exigencis

do lis orlentacinees paicoldgicas-bormles X o
% | El plantenmicnta tiese calidad contifics . «
* | Se identificn of vtyetivo princpal del instrumenso . ”

El s recope aspecing ssencinles
18 | sobee &l lena o .
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11 | Las instruccines son clans y precisas x £
11 | La sintaxss es spropinda ¢ -
13 | Eltpe de pregunts ex ¢l sdecuado v .
" El contensdo semintico de los Eems we njusta a la
pobhcion X -~
18 El cuestionario puede ser apiicado en ef sector . .
pildico y en ¥
% Se ha determinado parimetros P
de caldicacim X
17 | Seespesifican los critenos de meerpretacian < «
- Se bemda fincilidad para comprender
n tares I X
™ Se bemdn facilidad parn rogsirar " p
Ins respucstus
20 | S¢ detocts algins conflick ¥ o
<n el planteamiento de Jos fews ~

Observaciones:  Ningunu

Area de formacién profesional dela evaluadoria:
Nombre:  CQeou Mowsol duwne Jobio

Empresa: Ponufiaa Unweandod Befiion dd deuodoe  dede. Amaare

Cargo que ccupa; Lounte frampe pOIuCJ
Tiempo dentro del cargo: ) Giie
Ultimo grado académico aleanzado: Yogien en Goticn y Seameilc &b priacng o s

aa M capdd
la institucidn,
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ba sido sedeccionado para validar ¢l instrumento Test de Estilos de Lidernzgo de Hersey & Blanchard, que
s parte del proyecto de mvestigacidn “ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE
DORLE PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO", desarrolisdo por Chirsstopher Giovanni Constaste Urquizo,
estudiante de décimo semestre de la carrem Psicologia Organizacional de ln Pontificia Universidad Catolica del
Feundar en Ambato.

La poblacion con ln que se trabajurd estd conformada por colsboradores en cargos administrativos, de
PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A. También es importante mencionar que el personal administrativo s
caracteriza por tener formaciin de teroer nivel.

La validacion del instramento es importante porque permite determinar la validez de los ltems, con lo cual se espera
garantizar Ia confinbilidad de los resultados obtonsdos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar ¢l cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Test de Estilos de
Liderazgo de Hervey & Blanchard.

Instrucciones: Segdn su criterio, sefiale con unn “X™ si cumple con las criterios estableciklos, s no cumple; s o3
pestinente o si na Jo es. Por favor, contemple tados los items. Sus comentanos serin importantes.

Nota: Siga ¢l ejemplo en grs.

ffems de los criteries de box criterios Oh i
Na Slen New

Nambee del test

El formmto para & prucha

Niimero de dems pluseados

El test s adoca 3 las camaterbatons culturades de Ia
poblaciin

Se wdectn & Ins cacteristicns paicokdgicas-
labarales de los beooficiarios

Se ajusta 2 un anélisis de nocesidodes
de fos beseficiarios

Se agasta o s exigencis
de las onlentacinees paoddgicas-hbomles

El plastenmienga tiese calidad ciontifics

Se identifica of uhetivo princys! del instrimero

El dseio recope aspecing esencinles
sabee el lenw
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L imwdrucciones som clira y procssis

=

L shotaxis ex ipropiada

13

Eltipo de pregrmin e of adecnndo

El contonido sexndeion de fos ilcnm se ajustn a |y
poblscion

15

17

Se expecificen bon crterios do inleqedneiin

Se brinda Gacilidid purs compresadec

I taven

1"

=B
E
i
:
£
g
o
:
AIX | X% s|%]| X|n

AIATARIS A a | »]|N

Se brimbu Gcilidmd purs negesrae
s

Area de formacian prafesionnl del/s evaluadorin:

Nombre: 1A QA Docarss  buariad @uzysea
Emypresa; UAIVERIIDAD 1 peast en DE Ambary
Cirgo que ocupa; NocEs e

Trempo dentro del cargo: s
Ulimo grado académico alcanzado: G VA T0 g v 5L - [TAr T8N

™ .
< Finnay sello de la institucion,
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{%z)m-m|m ESCUELA DE PSICOLOGIA
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido selecclonado para validar el instrumento Test de Estilos de Liderazgo de Hersey & Blanchard, que
es parte del proyecto de investigacidn "ESTRATEGIA DE DESARROLLO DE LIDERAZGO Y AFRONTAMIENTO DE
DOHLE PRESENCIA EN LA EMPRESA PLASTICAUCHO™, desartollado por Chastopher Giovinm Constante Urquizo,
estudiante do décimo semestre de la carrern Psicologla Organizacional de ln Pontificia Universidad Catélica del
FEcundar en Ambato,

La poblacion con la que se trabajard esti conformadn por colaboradares en cargos admimstrativos. de

PLASTICAUCHO INDUSTRIAL S.A. También s importanie mencionar que ol personal administrativo se
caracteriza por tener formacsdn de tercer nivel,

La validacion del mstrumento es importante porgue permite determinar bn valklez de los items, con Jo cual se espem
waratizar la confinbilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetive: Valorar el cumplimiento de coiterios téenicos genermbes y la pertinencia del Test de Estilos de
Liderazgo de Hersey & Blanchard.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con uma “X" sf cumple con los criterios establecidos, si no cample; sl cs
pertivente o si no ko ¢s. Por favor, contemple todos fos ftems. Sus comeatarios serin importuntes.

Notu: Siga ¢l cjemplo en gris.

Cumpliosiento Pertinenca
N h(' _!!mmd_..‘!y. o I— Obyervaciones
£l Nu Sles Neo
swmpde | cwmple | pertiscnte | pettisenie
= | Bfempio X &
1 | Nombro dol fest - )(
2 | El formato patn Ia procha X V-
3 | Nomero de Hems planteados X v
o | El teat 5e adeciia & has caracteristicas cukurales de ln y
pablacidn X X
s Se mlecin 0 B Gaciasticas paicoldgicrs- - D
laboqules de bas beneficurios A A
6 Se ajesta o un asdliss de necesidades g -
de ks beneficiarios X X
v Seajusts 3 las exigenciag fo A
de ks arkntacones paicoldpices-lborales X
8 | B plameinsiento tene oilided clentifics ¥ K
9 | Se identifica el objetivo principal del instrunenio X R
El diseilo recoge mspectos ssemales
10| sobe el teenn Y "
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L instrnocionss son clures y precisas p

n

La sintaxts &5 spropinda /\f

El tipo de pregunts es el adecundo

El vontenido sensiutico do los dtems s njusta » b

poblcidn
El enestionaen puede ser apliado en el seetor
ibiico y en ol privado

Sehduu!nﬁnbm

Se especifican bos critonns de nferpectaciin

Se brinda facilidad parn comprender

*X'X’s.;%\(\rl:\‘""i

x b e x| s |

Observaciones: No’m%.m.
’

Aven de formacion profesional del/n evaluador/a:
Nombye: (3) [12(1[{; \ }7:_‘1 Z s
Pir v
Empresa: Uersn
Cargo que ocupa: (f, O lf'/'ﬂ(‘-'{"fjj CIQ );fzgl‘LL SR

Tiempo dentro ded cange: V. Fi0y
Ultimo grado scadémico alcanzado: 'lfjj{e. u}f J'/)f /s

c Al

Fﬁmyuﬂndtl(jmhudbn.
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Anexo 7. Validacién de la Estrategia de Intervenciéon para Reducir la Doble
Presencia laboral en los colaboradores de PLASTICAUCHO, por

especialistas:

Instrumento para la validacion de propuestas de infervencién psicolégica

Usted ha sido seleccionado como experta pamn validar Ia propuesta de intervencion
psicolégicn ESTRATEGIA DE INTERVENCION PARA REDUCIR LA DOBLE
PRESENCIA LABORAL EN LOS COLABORADORES DE PLASTICAUCHO, por lo
que, se le solicita su participacidncomo validmlor de la mismu. Le solicitamas nos facilite

la siguiente informacion:

Noenbres y apellidos del expertolonralo 21'!"‘“

Cargo ¢ institucion donde labor: @0 rhiseds , ?mgmdo: ~ Pocesn
Profesion: Parcolocos T rdluske ial

Grado scadémico: [Masle, Harl

Aas de experiencia en la profesidn: 22 0752

Actividad cientificominvestigativa y profesional del cxpeno:?mn(g i‘m/ofisadv-

Pam In validacion de la propuesta de intervencidn psicoldgacs, usted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, ka cual se distribaye de la
siguiente manera; 1-20 es deficiente; 21- 40 es bajo; 41.60 es regular; 61-80 €5 boena, 81-
100 es muy buena. Las dimensiones son: procedimentel con 7 indicadores y factibitidod
con 2 indecadores:

1. Procedimental/indicadores:

Planificacidn operativa
Ajuste &ico-profesional
Suficiencia

Coherencia

Relevancia

Organczaciin

*  Relacion entre las variables

2 "mjb‘ld“dn.‘k-l.m:

Relaci{m casto-beneficio
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o Adaptabilidad
Indicacidn al experto:

En 1a siguiente tabla 4, califique cada dimensidn ¢ indicador marcande coa una X, de
ncuerdo o la escaln deserita nterionmente; ademils, poede cseribie ks observaciones que
usted considere pertinente.
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Instrumento para la validacion de propuestas de intervencion psicolégica

Usted ha sido seleccionndo coma experto para validar la propucsta de intervencidn
psicoldgica ESTRATEGIA DE INTERVENCION PARA REDUCIR LA DOBLE
PRESENCIA LABORAL EN LOS COLABORADORES DE PLASTICAUCHO, por lo
que, se le solicita su participacidn como validador de la misma. Le solicitamos nos facilite
la sipuiente informacian:

Nombres y apellidos del experto: José Miguel Acufia Mayorga

Profesidn: Psicologo Organizacional
Grado académico: Cuarto nivel
Afos de experiencia en la profesibn: 4 afios

Organizaciones / 593 Digital Publisher Ceit

Para la validacion de ln propuesta de intervencidn psicologica, usted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escala del 1 al 100, la cual se distribuye de la
siguiente manera: 1-20 es deficiente; 21- 40 ¢s bajo; 41-60 es regular; 61-80 es bucna; 81-
100 es muy buena. Las dimensiones son: procedimenial con 7 indicadores y factibilidad
con 2 indicadores:

1. Procedimentalindicadores:

» Planificacién operativa

o Ajuste ético-profesional

» Suficiencia

» Coherencia

» Relevancia

. mﬂlﬁm“ﬂ

« Relacitn entre las vaniables

2, Factibilidad/indicadores:

« Relacidn costo-beneficio
« Adaptabilidad
Indicacion ol experto:

En In signiente tabla 4, califique cada dimension e indicador marcando con una X, de
pewerdo a ls escala descrita anterionmente; ademds, puede escribir las observaciones que
usted considers pertinente.

Cargo ¢ institucidn donde laboea: Docente / Universidad Tecnoldgica Indoamérica

Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto: La Justicia Socinl y las

107
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o Adaptabilidad
Indicocion ol experto:

En I siguiente bl 4, califique cada dimensidn ¢ indicador mm::lnn!o con una X, de
acwerdo a 1n escala deserita anteriormente; ademds, puede escribir las observaciones que
usted coasidere pertinente.
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Instrumento para la validacion de propuestas de intervencion psicolégica

Usted ha sido seleccionado como experto para validar la propuesta de
intervencion psicologica ESTRATEGIA DE INTERVENCION PARA
REDUCIR LA DOBLE PRESENCIA LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE PLASTICAUCHO, por lo que, se le solicita su
participacioncomo validador de la misma. Le solicitamos nos facilite la

siguiente informacioén:

= Nombres y apellidos del experto: Rosa del Carmen Ortiz Martines

= Cargo e institucion donde labora: Arcade Beauty (USA)

= Profesion: Psicéloga industrial

= Grado académico: Magister en Gestion del Talento Humano

= Afos de experiencia en la profesion: 9 afos

= Actividad cientifico-investigativa y profesional del experto:
(ARTICULO CIENTIFICO)
El estrés y el desempeiio laboral de los colaboradores en las

empresas de seguridad privada

Para la validacion de la propuesta de intervencion psicologica, usted
debe calificar dos dimensiones con sus indicadores, en una escala del
1 al 100, la cual se distribuye de la siguiente manera: 1-20 es
deficiente; 21- 40 es baja; 41-60 es regular; 61-80 es buena; 81-100
es muy buena. Las dimensiones son: procedimental con 7 indicadores
y factibilidad con 2 indicadores:

Procedimental/indicadores:

« Planificacién operativa
o Ajuste ético-profesional
« Suficiencia
« Coherencia

¢« Relevancia
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« Organizacion

« Relacion entre las variables
Factibilidad/indicadores:
« Relacion costo-beneficio
o Adaptabilidad
Indicacion al experto:
En la siguiente tabla 4, califique cada dimension e indicador marcando

con una X, de acuerdo a la escala descrita anteriormente; ademas,

puede escribir las observaciones queusted considere pertinente.



Tabla 4. Valoracion de la propuesta de intervencion psicolédgica por expertos
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Criterios/Indicado

res

Descripcion

Deficiente

Baj
a

Regular

Buena

Muy buena

10

15

20

21

30| 35

40

41

50| 55

60

61

70( 75

80

81

90| 95| 100

Observacion
es

Procedimental

La propuesta
seajusta a

los
criterios
tedricos,
técnicos,
metodoldgico
S yéticos

de

la
intervenciéon

psicologica

Planificacion

operativa

Planificacion
operativa de
lapropuesta

con
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ajuste
tedric
o-practico

(congruencia)

Ajuste ético-
profesional

Existe
evidencia
cientifica,
trato humano,
manejo
adecuado de
la
informacion y
en la
aplicacion de
las

prueb
as
diagnosticas
y
procedimie

ntos de
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intervencié

n

Suficiencia

Contiene

lo
saspectos
necesarios
como:
ndamero

d
esesiones,

actividades,

técnicas,
recursos
materiales,
tiempo para

el
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abordaje del

tema

Coherencia

Los
componente
sde la
propuesta
tienen
relacion
|6gica entre
si; con
lenguaje
claroy

sencillo

Relevancia

La propuesta
se ajusta a

los objetivos

de la
investigacion
: a las

necesidades
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de los
beneficiarios
detectadas
en el

diagnostico

Organizacién

Serefiere ala
secuencia de
las
actividades
segun orden

d
e

complejidad

Relacion
entre las

variables

Se tiene en
cuenta la
relacion y
consecuenci
a

entre las

variables
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Factibilidad

Analiza la
posibilidad
de la
implementaci
ony
reaplicacion
de la
propuesta en
uno o varios

contextos
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Relacion costo-
beneficio

Existe un
balanceentre

el

costo-
beneficio

en
funcion de

los
recursos
materiales,
econdémicos

y

personal
capacitado

para
ejecutar

la

propuesta
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Adaptabilidad La X
propue
stapuede
ser
adaptada a
otros
requerimient

0s segun

a

necesidad

elcontexto

/_,/ G AT ,,:;"

Rosa del Carmen Ortiz Martinez
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Nota: Se sugiere utilizar el Coeficiente Aiken para el andlisis de la concordancia de los criterios de los expertos (debe

obtener minimo 80%de consenso de los criterios de expertos).
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Instrumento para la validacién de propuestas de intervencién psicobigica

Ustexd ha sido seleccionado caomp experto pam valiklor ln propuesta de intervencion
psicoldgica ESTRATEGIA DE INTERVENCION PARA REDUCIR LA DOBLE
PRESENCIA LABORAL EN LOS COLANORADORES DE PLASTICAUCTIO, por lo
que, s¢ le salicita su participacidnenmo valilador de la misma, Le solicitamas nos facilise

In siguiente mformacsin:

Nombres y apellidos del experto: MARIA DaLsees Guaruniu Gurevard,
Cargo ¢ institucidn donde labora:  Dooture ~uwivraLisns THC A
Profesidn:  ADrum1RAdce  De HEGOCIO

Grado scaddmico;  cunlre Miwrd,

Ados de experienein en la profesidn: 20 ot

Actividsd cientifico-investigativa y profesional del experty; T w==3 11 &4 bokA

EUALYS Dot CATERNA

Para la validacion de ln propuesta de intervencidn psicoldgica, wsted debe calificar dos
dimensiones con sus indicadores, en una escola del | al 100, ks cual se distribuye de Ja
siguiente mancra: 1-20 es deficiente; 21+ 40 es baja; 41-60 es regalar; 61-80 &5 buera: $1-
100 es muy buersa. Las dimensiones son: procedimental con 7 indicadares y favribilidad

con 2 indicadores:
1. Procedimentaliindicadores:

Planificactdn operativa
Ajuste élico-peofesional
Sulictencia

Coherencia

Relevancia

Organizacidn

*  Relacion enre las variables

2, Factibilidag i icqdores:
o Relacién costo-beneficio

L R
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o Adaptabilidad

Indicacion al experto:

En la siguiente tabla 4, califique coda dimensida ¢ lndicador'mammnlo con una X, de
acuerda a la escala descrita anteriormente; ademis, puede cseribir kas obscrvaciones que
usted considere pertinente.
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