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RESUMEN

El presente proyecto de desarrollo tiene como objetivo principal elaborar un modelo de
desarrollo de competencias de liderazgo para los altos mandos de una empresa de
produccion. Por lo tanto, es un analisis no experimental de corte transversal; que tiene un
alcance exploratorio y descriptivo, ademas de ser de tipo cuali-cuantitativo. El proyecto
de desarrollo se llevd a cabo con una muestra de 36 colaboradores que desempefian sus
actividades como lideres, jefes y gerentes dentro de la empresa ECUATRAN S.A.,
quienes fueron evaluados por medio de la aplicacion del Cuestionario Sobre
Competencias de Liderazgo de Peter Northouse; instrumento que permitio identificar las
competencias de liderazgo y proporcionar un perfil de las mismas. A través de los
resultados obtenidos se pudo determinar las areas que requieren ser potencializadas y por
consiguiente, elaborar el modelo de desarrollo de competencias de liderazgo mencionado,
el cual se enfoc6 en brindar herramientas de apoyo para los distintos cargos de la
organizacion al detallar el Modelo 5PM, el Modelo de GROW vy la Escuela de
Lideres/Comunicacién Organizacional, los cuales serviran para alcanzar un nivel 6ptimo
de manejo de personal al desarrollar las competencias de cada uno de los colabores que

ejercen altos mandos dentro de la organizacion.

Palabras clave: competencias de liderazgo, estilos de liderazgo, manual de desarrollo,

liderazgo transformacional.
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ABSTRACT

The main aim of this development project is to elaborate a leadership skills development
model for the senior members of a manufacturing company. Therefore, it is a cross-
sectional and non-experimental analysis that uses an exploratory and descriptive approach
as well as being qualitative and quantitative. The development project was carried out
with a sample of 36 employees who perform their activities as leaders, bosses and
managers in the company ECUATRAN S.A., and who were evaluated by the application
of Peter Northouse’s Leadership Skills Questionnaire, an instrument that made it possible
to identify leadership skills and provide a profile of them. Through the findings, it was
possible to determine the areas that need to be strengthened, and consequently elaborate
the aforementioned leadership skills development model which was based on providing
support tools for the company’s different job positions in detailing the SPM Model, the
GROW Model and the School of Leaders/Organizational Communication, which are
useful for reaching an ideal level of managing staff in the development of the skills of

each of the employees who have the top management positions within the organization.

Key words: leadership skills, leadership styles, development manual, transformational

leadership.
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INTRODUCCION

El proyecto de desarrollo se centré en el anélisis e interpretacion de los datos que se
obtuvieron a través de la aplicacion del cuestionario sobre competencias de liderazgo, a
los colaboradores de laempresa ECUATRAN S.A; con ello se considerd diferentes estilos
de liderazgo y estrategias para su aplicacion, centrando todas estas ideas en el producto
final del proyecto que fue, el disefio de modelo de desarrollo de competencias de liderazgo

para los altos mandos de una empresa de produccion.

El proyecto de desarrollo esta estructurado por seis capitulos, los cuales estan distribuidos
de la siguiente manera: En el capitulo | se encuentra la descripcion de los antecedentes de
investigaciones que sustentan el presente proyecto, seguido del detalle de la problematica,
objetivos y la variable de estudio, a través de las cuales se centrd la elaboracién de la

propuesta de desarrollo de competencias.

Seguido de esto se encuentra el capitulo 11, en el que se ha desarrollado el marco teérico,
el mismo que se estad constituido por conceptos y definiciones de tedricos expertos en el
area. Se han desarrollado temas como estilos de liderazgo, competencias laborales y
competencias de liderazgo, tema al cual se le dio mayor énfasis tanto en su descripcion

como en la relacién con la problematica real identificada anteriormente.



Para la elaboracion del capitulo 111, correspondiente al marco metodoldgico se establece
el tipo de investigacion, alcance y disefio del proyecto en general, sequido de esto se
describe la poblacion e instrumentos con los que se trabaja para la obtencidon de

informacion.

En el capitulo IV denominado resultados, se presenta los datos obtenidos con su respectivo
andlisis, tomando en cuenta las diferentes caracteristicas de la poblacién, como son sus

aspectos personales, laborales y las competencias de liderazgo que los identifican.

Dentro del capitulo V, se encuentra el producto final del proyecto que es la estructura de
la propuesta para el desarrollo de competencias de liderazgo, el mismo esta centrado en
las tres competencias prestablecidas anteriormente. Cada una de las actividades
presentadas buscan potencializar directamente al personal involucrado dentro de la

organizacion.

Finalmente, en el capitulo VI, se exponen las conclusiones y recomendaciones
establecidas a partir de los resultados obtenidos y la propuesta de desarrollo. En Gltimo
lugar se encuentran el listado de referencias que sustenta la informacion utilizada para la

elaboracion del trabajo en general.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1 Antecedentes

El tema de liderazgo y su aplicacion, pertenece a los temas de mayor importancia en el
desarrollo organizacional actual, con la intenciébn de mayor adaptacion al medio
empresarial. Al identificar que los estilos liderazgo no han sido los idéneos para llevar la
direccion del personal, se vuelve indispensable que en toda organizacidn se tome en cuenta
las competencias de liderazgo y métodos que los administradores aplican al estar a cargo
de cierto capital humano dentro de la organizacion. La funcién primordial de un lider sera
identificar y fortalecer al grupo de trabajo, al enriquecer las competencias que le
caracterizan como cabecilla del grupo de personas a su cargo, por aquello se hace hincapié
a la teoria de Alles (2005), “las competencias que se presentan en un colaborador
mostraran dichas caracteristicas de personalidad que pueden desencadenar
comportamientos y a su vez generar buenos resultados en un puesto de trabajo” (p.30). Es
asi que, se propone el siguiente proceso metodoldgico: en el cual se hace énfasis en
conceptos clave como liderazgo, trabajo en equipo, desempefio y competencias a traves
de la revision bibliografica, para posteriormente aplicar el “Cuestionario sobre
competencias de Liderazgo” (Northouse, 2009) y “Feedback sobre su estilo de Liderazgo”
(Palomo, 2013), tanto a los gerentes, jefaturas y colaboradores, quienes seran los

encargados de corroborar si los métodos aplicados en la actualidad presentan resultados



positivos 0 negativos dentro de todos los procesos; lo detallado muestra el diagnostico de
la situacion actual de la aplicacion del liderazgo dentro de la organizacion. Ya logrado
este cometido, con los resultados, se disefiara un modelo de desarrollo de competencias
de liderazgo con los que se puedan trabajar puntos trascendentales para el personal de la
organizacion. Se valido el producto final, mediante la elaboracién de una lista de cotejo a
expertos en el area de gestion de talento humano y su aplicacién mediante la validacion

de expertos y beneficiarios.



1.2 Problema

1.2.1 Descripcion del problema

Para proponer el presente tema de desarrollo, se ha tomado como referencia ciertos
inconvenientes y dificultades en los mandos altos de la organizacién: la rotacion de
personal, sobrecargo de trabajo tanto para los altos mandos y sus subordinados, es
importante también recalcar que se crean divisiones en los grupos de trabajo lo que ha
provocado conflictos entre supervisores al momento de generar reportes del desempefio
de los trabajadores, al tomar en cuenta que la calidad del trabajo se maneja por las
diferentes perspectivas que los lideres de area manejan sobre sus subordinados; de esta
manera se evidencia que no se ha proporcionado una guia personalizada que ayude a la
direccion de los altos mandos hacia sus subordinados, y simplemente se les ha designado
funciones y se les ha impartido charlas de manejo de grupos. Por lo que con esto se puede
reafirmar las inconsistencias con ejemplos reales que son muestra de la que se denota la
problemética de la organizacién. Por lo que se considera importante realizar un
diagndstico de la situacion actual de la empresa tomando en cuenta los estilos de liderazgo
aplicados por los altos mandos, esto con el fin de identificar los problemas de fondo,
obteniendo una linea base sobre la cual puedan trabajar en el futuro para el planteamiento
soluciones. Este estudio responde a la necesidad de mejorar la aplicacion de liderazgo, el
cual permita a los colaboradores desenvolverse con eficiencia y generar resultados, los
mismos que por los problemas entre operarios y lineas de supervision se han visto

afectados.



La pronta intervencion en los estilo de liderazgo que se manejan actualmente en la
organizacion hacia su capital humano generara, principios y metodologias para poder
dirigir con mejores técnicas a sus subordinados; de igual manera con los puestos que se
encuentren al mismo nivel operativo, para asi generar resultados observables acerca de la

aplicacion de sus competencias tanto en jefaturas y gerencias.

Por lo cual, llevar a cabo este proyecto de desarrollo resulta muy Util, ya que colaborara
con una vision holistica de orientacion al personal de la organizacion. Esto permitird
generar procesos de mejoramiento continuo para los supervisores y gerentes de una

empresa de produccion.

Este proyecto de desarrollo busca también generar nexos con la ideologia planteada por
el Plan Nacional del Buen Vivir, ya que todas las organizaciones dependen de las
decisiones que los altos mandos pueden implantar hacia sus subordinados; de esta manera
se busca generar una mejora a todo el proceso en si, en miras una posible determinacion
de estilos de liderazgo para identificar las competencias necesarias y asi desemperfiar
funciones y actividades en los puestos descritos anteriormente. Es asi que se hace énfasis
en el objetivo 9 el cual plantea como meta “garantizar el trabajo digno en todas sus

formas” SENPLADES (2011).



Por consiguiente, el siguiente objetivo la SENPLADES, establece que “el trabajo no puede
ser concebido como un factor méas de produccion, si no como un elemento mismo del

Buen Vivir y como base para el despliegue de los talentos de las personas™ (2011).

Como objetivo extra de este desarrollo seria la factibilidad de que sirva como impulso
para las organizaciones para obtener capital humano de calidad y se enfoquen en la
importancia que tiene una buena determinacion de competencias y a su vez la correcta

aplicacion del liderazgo empresarial.

1.2.2 Preguntas basicas

¢ Coémo aparece el problema que se pretende solucionar?

A partir de la identificacion de las competencias de liderazgo se busca instaurar una nueva
metodologia del desarrollo del personal que se encuentra en los altos mandos, por lo que
se sugerira tomar como referencia al modelo base presentado como producto final del
proyecto de titulacion, dentro del cual se podran observar técnicas de fortalecimiento
organizacional; comenzando desde la verificacion de la efectividad del manejo del

liderazgo ante sus subordinados de los altos mandos de ECUATRAN S.A.

¢Por qué se origina?

Debido a estas variables se han generado dificultades en el cumplimiento de objetivos y

culminacion de metas. No se ha logrado fidelizar al 100% a los colaboradores con la



empresa, teniendo como efecto la rotacion del personal. De igual manera se ha observado
la desvinculacion de empleados por motivos inciertos, que al parecer no cumplen con los
requisitos para que este proceso se lleve a cabo. Las malas coordinaciones de los altos
mandos han generado también cierto desprestigio al proceso de reclutamiento de personal,
ya que se han creado procesos inconclusos y no se han alcanzado los objetivos necesarios

para poder tener nuevo capital humano para la organizacion.



1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

Disefiar un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para los mandos altos de

una empresa de produccion.

1.3.2 Objetivos especificos

Fundamentar bibliograficamente los aspectos sobre competencias de liderazgo en

altos mandos en una organizacion.

e Diagnosticar la situacion actual del manejo y aplicacion del liderazgo dentro de la

organizacion.

e Elaborar un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para los mandos

altos de una empresa de produccion.

e Validar el producto final.



1.4 Pregunta de estudio, Meta y/o Hipétesis de Trabajo

Meta: Proponer un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para los altos

mandos en una empresa de produccion.
1.5 Variable

Competencias de liderazgo.

10



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1 Liderazgo

Para una empresa el carecer de una direccion y control bien definido ha sido la gran causa
de no tener éxito en el mundo de los negocios. Es por ello que se considera al liderazgo
como uno de los ejes principales para la estabilidad y el crecimiento de una organizacion.
De esta manera se toman en cuenta las diferentes perspectivas que el tema abarca, desde

los puntos de vista tanto tedrico como lo préctico.

La perspectiva de los tedricos y profesionales del &rea organizacional genera diferentes
sustentos que producen validez al término liderazgo, basadndose en la efectividad que
puede provocar la préactica del mismo en diferentes procesos. Es por ello que se hace
referencia a Hellriegel (2005) quien sostiene que: “El liderazgo es una relacion de
influencia entre lideres y seguidores que se esfuerzan por un cambio real y resultados que
reflejan sus propositos compartidos” (citado en Botero, 2011, p. 15). Esto busca explicar
el fendmeno que genera la buena préctica del liderazgo dentro de una organizacion, y asi

se puede dar a conocer a los implicados en la misma, como es el lider y sus subordinados.

11
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2.2 Teorias y estilos de liderazgo

Para identificar y definir un estilo de liderazgo especifico en los altos mandos de una
organizacion es necesario conocer las diferentes teorias a través de las que se puede
clasificar a la practica ejecutada dentro de la empresa.

Las teorias del liderazgo han sido establecidas, adaptadas y complementadas al pasar del
tiempo y a la vez mientras las necesidades organizacionales iban en aumento. De esta
manera se corrobora lo que menciona Palomo (2013) acerca de las teorias clasicas del

liderazgo como se puede ver la Tabla 1.1 a continuacion.

Tabla 2. 1 Teorias clasicas del liderazgo

Autores Aiio Teoria Enfoque
Allpor 1975 Liderazgo como El lider “nace”, por tanto, una persona tendra o no un conjunto
rasgo de de cualidades que le permiten ser lider en cualquier situacion.

personalidad

De esta manera, una persona deberia ser lider en todos los

grupos que participa (familia, amigos, trabajo, etc.) siempre y
cuando poseyera esas cualidades.

El lider se define en funcion de lo que hace: lider sera aquel
que se comporta como tal.

El modelo de contingencia de Fiedler: en el campo del
liderazgo, su teoria parte del supuesto de que el desarrollo de
un grupo esta en funcién de la motivacién y conducta del lider.

Blake y 1964 Liderazgo  como

Mouton conducta

Fiedler 1965 El  modelo de
contingencia de la
efectividad del

Liderazgo
McGregor 1960 Aproximacion Se busca demostrar que es posible armonizar los intereses de
humanista la organizacion con la realidad personal del individuo. Se

debera tomar en cuenta el supuesto de dos estilos basicos de
direccion,? uno autoritario que se denomina Teoria X'y un estilo
mas igualitario que denomina Teoria Y.
Nota: La Tabla 1 acerca de las teorias clasicas del liderazgo, esta descrita siguiendo un orden alfabético en
base a los apellidos al autor.
Fuente: Estos datos fueron obtenidos del estudio hecho por Palomo (2013). Ver el libro Liderazgo y
motivacion de equipos de trabajo publicado en 2013 por la Editorial ESIC (Espafia). Derechos de autor
Maria Teresa Palomo Vadillo (2013).

Con esto se logra obtener una perspectiva inicial de las teorias que alcanzan a englobar el

proceso del liderazgo dentro de una organizacion. Sin embargo, para el actual estudio se
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toma en cuenta las teorias que se han instaurado en la actualidad, tanto en lo académico

como en la practica del mundo empresarial.

2.3 Estilos de liderazgo

La forma de que un lider sepa guiar, comprometer y satisfacer a su grupo de trabajo puede

tener diferentes perspectivas, cada una de ellas enfocadas a diferentes fines u objetivos.

De esta manera se crean o clasifican los estilos de liderazgo de un individuo dentro del
ambito empresarial. Es por ello que, al seguir el lineamiento tedrico de Maria Palomo,
profesional emérita en el area del liderazgo, insiste en que se debe buscar explicar los

estilos de liderazgo con los que se basé durante sus investigaciones.

Es importante tomar como indicio a la generalidad de uno de los estilos para poder crear

un contraste significativo entre las diferentes teorias.

2.3.1 Liderazgo situacional

Ejercer el liderazgo puede tener diferentes factores los cuales pueden llegar a dificultar el
proceso o brindar apoyo para facilitar dicho proceso. El objetivo del liderazgo situacional
se enfoca en el pensamiento de que un lider o directivo que se mantiene en la cima al
momento de ejercer sus funciones ante sus subordinados es aquel que ha logrado adaptar

su conducta tanto a sus empleados y a la situacion.
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Para brindar soporte de la presentacion del liderazgo situacional, se hace referencia a
Blanchard (1984), quien habla sobre cuatro estilos diferentes de liderar a sus
colaboradores; teniendo en cuenta primeramente dos directrices para establecer los estos

cuatro métodos de liderar:

1. Comportamiento de direccion: es la medida en que un lider define el rol del
colaborador y le especifica qué hacer, cuando hacerlo, cémo hacerlo y supervisa de
cerca sus resultados.

2. Comportamiento de apoyo: es la medida en que un lider escucha, motiva,
demanda sugerencias e implica a los colaboradores en el proceso de toma de

decisiones. (citado en Palomo, 2013, p. 40)

Una vez descritos los tipos de comportamiento que generaran los estilos de liderazgo, se
puede analizar desde una nueva perspectiva la aplicacion de direccion en la empresa entre
los altos mandos y los grupos de personas que se encuentran a su cargo, la misma que estéa

representada en el Grafico 1 a continuacion.
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ALTO

ALTO EN APOYO Y
BAJO EN TAREA
“Let s Talk,

D3 decides”

ALTO EN APOYO Y
EN TAREA
“Let’s Talk,
Leader decides”

s2

ENTRENAMIENTO

sS4 S1

DELEGACION DIRECCION

COMPORTAMIENTO DE APOYO

BAJO EN APOYOY BAJO EN APOYO Y
Y ENTAREA ALTO EN TAREA
“D4 decides” “Leader decides”

BAJO

Gréfico 2.1. Liderazgo situacional I1.

Nota: Las cuadrantes descritos S1, S2, S3, S4; tienen su explicacién en el parrafo a continuacion.

Fuente: El gréfico fue obtenido del estudio hecho por Palomo (2013) (ver el libro Liderazgo y motivacion
de equipos de trabajo publicado en 2013 por la Editorial ESIC (Espafia)), que cita a Blanchard (1984) como
referencia principal del tema liderazgo situacional. Derechos de autor Maria Teresa Palomo Vadillo (2013).

Como se aprecia en el gréfico elaborado por Blanchard (1984), la denominacién S1, que
aduce el estilo de direccion, se describe el mayor uso del comportamiento directivo y en
menor proporcién el comportamiento de apoyo. Para la denominacion S2, que contempla
el estilo de entrenamiento, se avizora el uso intenso de los dos tipos de comportamiento.
Por el contrario, el estilo de apoyo (cuadrante S3) disminuye el comportamiento de
direccion mientras se mantiene elevado el comportamiento de apoyo; tanto el
comportamiento de direccion como de apoyo son bajos en el estilo de delegacién

(cuadrante S4).
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Con toda la informacion presentada acerca del liderazgo situacional, se puede decir que
este estilo dependera tanto de la interaccion, dindmica de apoyo y de la direccion de la
persona posicionada como alto mando dentro de la organizacion, para poder determinar si
la aplicacion que el lider ejerce se la puede catalogar en un macro estilo de liderazgo.

Estos pueden ser liderazgo transaccional o liderazgo transformacional.

2.3.2 Liderazgo transaccional

El manejo de una organizacion, a través del sistema de las transacciones, se puede
considerar como un estilo obsoleto de liderazgo frente a las necesidades y prioridades que

el ambiente laboral presenta en la actualidad.

El trabajador comdn puede tener diferentes resultados de productividad; esto, segun a qué
tipo de control al que se encuentre sometido. Al igual que la relacion que mantenga con
el sector laboral en el que este prestando sus servicios profesionales. El liderazgo
transaccional tiene como fin el “dar y recibir”, es por ello que nos basamos en Ingram
(2015), quien aduce que ‘el lider transaccional trabaja a través de la creacion de
estructuras claras por lo que es inherente lo que se requiere de sus subordinados, y las
recompensas que obtienen por el seguimiento de las 6rdenes” (p. 3). Con esta aclaracion
se puede decir que la ideologia, de los diferentes colaboradores que trabajan bajo este
estilo de liderazgo ejerce sus funciones solo con la espera de una recompensa mas no por

su motivacion o pensamiento de crecimiento personal.
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Es oportuna la aclaracion que no se pretende satanizar el estilo transaccional al momento
de liderar un grupo de personas. Sin embargo, se busca presentar una aclaracion basada
en la funcionalidad del mismo en la actualidad; ya que existen nuevos métodos o estilos
de liderazgo, los mismos que aducen tener mejores resultados con su enfoque al momento

de direccionar a sus subordinados.

2.3.3 Liderazgo transformacional

La caracteristica principal del liderazgo transformacional busca principalmente el cambio
interno de los lideres de la organizacién, para luego poder irradiar este nuevo pensamiento
al resto de colaboradores quienes deberan enfocarse en su crecimiento individual y generar

mayor productividad al grupo de trabajo al cual pertenecen.

Para lograr acogerse esta ideologia, se deberad generar los medios necesarios para crear
una cultura de autorrealizacién en cada uno de los trabajadores dentro de la empresa. Este
proceso conllevard a que cada individuo sienta que esta siendo mejor para si mismo y con

esto aportando al conglomerado sin esperar un estimulo a cambio.

Esto nos lleva a tomar como referencia a Mendoza y Ortiz (2006), quienes brindan soporte
a lo antes mencionado, diciendo que “los trabajadores aceptan y se comprometen con el
logro de la mision de la organizacion dejando de lados sus intereses personales, para

enfocarse en los intereses del colectivo” (pp.118-134), con esto se quiere decir que las
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personas que prestan sus servicios profesionales pueden hacer méas por la empresa, a

diferencia de lo que la empresa puede hacer por ellos.

2.4 Caracteristicas del lider transformacional

Saber identificar a un lider transformacional, es uno de los procesos que requieren ciertas
habilidades y conocimientos previos, para evitar la confusion y mala interpretacion de sus
acciones al momento de direccionar al resto de colaboradores a su cargo. Por lo que dentro
de este marco ha de considerarse la descripcion de las caracteristicas del lider
transformacional, presentada por Bass y Avolio (1994).

e Influencia idealizada (o carisma): Lleva al lider transformador a actuar de modo
que sus seguidores le admiran y le quieren imitar, convirtiéndose en un modelo
idealizado.

e Motivacion inspiradora: Crea una vision estimulante y atractiva. Comunicandola
convincentemente con palabras y con su propio ejemplo. Para ello, ha de demostrar
primero su compromiso personal y entusiasmo por la vision para arrastrar a los
demas

e Estimulo intelectual: Promueve nuevos enfoques y soluciones a los problemas,
incentivando intelectualmente a su gente a plantearse preguntas, cuestionando los
modos habituales de hacer las cosas

e Consideracion individualizada: Toma en cuenta las necesidades de cada persona
con el propdsito de guiar su potencial. Interviniendo como entrenador (coach),

brinda oportunidades de aprendizaje, crea un clima de apoyo, escucha y sabe
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delegar, da feedback constructivo, (citado en Guerra y Sansevero, 2008, pp. 336-
337).
Ahora bien, con esta descripcion se puede coincidir con la idea de que los lideres
transformacionales deberan cumplir los requerimientos descritos en el parrafo anterior,
para que la aplicacién de su mando no incumpla la misién que tiene este estilo de

liderazgo.

2.4.1 Liderazgo transformacional en la practica

En las dltimas décadas la transformacion es uno de los procesos con mayor aplicacion no
solo a nivel organizacional, sino también en como estilos de la cotidiana que un lider

puede tener para influenciar a las personas que tiene a su cargo.

El lider transformacional, busca el avance de su organizacién, sin descuidar el aspecto
humano que cada uno de los trabajadores posee individualmente. Al trabajar a través de
la motivacién los colaboradores pueden lograr mejoras en sus procesos cotidianos, en el
cumplimiento de sus labores encomendadas dentro de su puesto de trabajo. El lider posee
la habilidad de compartir e innovar dentro de su grupo de trabajo, ya que, no solo genera
Ordenes o supervisa las actividades de sus subordinados; esta persona consigue influir e

impulsar a la gente a potenciar su autorrealizacion.

Al poner en préctica las teorias del liderazgo se debe tener en cuenta los beneficios y

puntos en contra de cada estilo revisado en la investigacion, por lo tanto, se presenta a
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continuacion con el Grafico 2.2, con el contraste entre liderazgo transaccional y

transformacional, enfocandose principalmente en efectividad para ponerlo en marcha.

EFECTIVO

Influencia
Idealizada

Motivacién
Inspiradora

Estimulaciéon
Intelectual

Consideracion
Individualizada

PASIVO ACTIVO

Recompensas
Contingentes

Laissez - faire

Direccion por
Excepcion

INEFECTIVO

Grafico 2.2 Dimensiones del liderazgo transformacional y transaccional.

Fuente: El gréafico fue obtenido del estudio hecho por Robbins y Judge (2010). Ver el libro Introduccion al
comportamiento organizativo publicado en 2010 por la Editorial Pearson Educacién, (Madrid). Derechos
de autor Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge.

A partir del Gréfico 2.2 queda por aclarar que no se trata, de desvalorar a la teoria y
aplicabilidad del liderazgo transaccional dentro de las empresas. Sin embargo, para la
presente investigacion sobran las razones para enfocarse especificamente en el

funcionamiento del liderazgo transformacional.
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2.5. Liderazgo transformacional como influencia en la organizacion

2.5.1 Influencia de liderazgo transformacional en la vision compartida

La idea de cambio que tienen los lideres transformacionales se maneja a través de la idea
de crear una vision compartida tanto entre sus pares como al resto de sus colaboradores,
esto centrandose en las diferentes habilidades de cada uno de los individuos y ocupandolas
como herramientas de difusién masiva, para obtener un cambio organizacional (Garcia,

Romerosa, & LLoréns, 2007).

Para una empresa que esta integrada en su gran mayoria de colaboradores jovenes, el
manejo de los mismos debera direccionarse a través de procesos innovadores, con el fin

de que los involucrados logre identificarse y a la vez se sienta parte de la organizacion.

Es asi que los altos mandos, que se encuentran enfocados a través de lo transformacional,
buscan influir en los demas para favorecer la identificacién social, dandole mayor
importancia a los valores e ideologias comunes a través de una vision atractiva para todos

(Kark, & Shamir, 2002).

Se puede concluir que el liderazgo transformacional llega a convertirse en el motor del
cambio y al mismo tiempo en el transmisor de una nueva cultura, la misma que se
encuentra motivada por procesos innovadores con miras a obtener los mejores resultados
para la compafiia y sus colaboradores. Con base a lo expuesto anteriormente, se puede

decir que es de gran importancia dar a conocer que existen diferentes investigaciones, las
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que reafirman una positiva relacion entre los comportamientos del lider transformacional

y la existencia de esta vision compartida.

2.5.2 Influencia liderazgo transformacional en aprendizaje organizativo

Este tipo de influencia va de la mano con la vision compartida, ya que el lider
transformacional no debe imponer este nuevo punto de vista compartida, sino generar

aprendizaje organizativo, para evitar el colapso de esta técnica de direccién empresarial.

Una técnica muy influyente en el liderazgo transformacional esta basada en fomentar el
aprendizaje organizativo, puesto que esto permite que los miembros de la empresa
aprendan a través de la experimentacion, la comunicacion y el didlogo (McGill & Slocum,
1993). Con esto se busca estimular principalmente la parte intelectual del colaborador y
luego presentar una motivacion inspiradora por parte de los altos mandos presentes en la

compafiia.

Como breve conclusién, creo que estas dos influencias sustentan favorablemente a la
aplicabilidad del liderazgo transformacional dentro de una organizacién en vias de
crecimiento. Al mismo tiempo, hay que recalcar que crean un soporte de gran valor para
poder desarrollar las competencias de liderazgo que se han podido identificar a través de

la presente investigacion, dentro de la empresa en mencién.
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2.6 Competencias Laborales

Las competencias tienden a ser variantes entre persona y persona. De esta manera se puede
comprender que cada individuo es el encargado de explotarlas y desarrollarlas, segun sus

necesidades e intereses que lo requieran.

Dentro de este marco ha de considerarse lo que dicen Spencer y Spencer (1993), quienes
aportan con una definiciébn concreta de acerca de las competencias laborales:
“Caracteristicas esenciales (motivos, rasgos, auto concepto, conocimientos y habilidades)
de una persona que se relaciona de forma casual, con un criterio establecido efectivo y/o
un desempefio superior en un puesto de trabajo o situacion” (p.15), la capacidad de
superarse y alcanzar nuevas metas dentro de la organizacion dependeré de la constancia
con la que el individuo mejore sus competencias en cada una de las actividades en las que

se desempefie.

2.7 Competencias de liderazgo

Con los ultimos estudios se ha logrado identificar una variedad de conceptualizaciones
acerca de las competencias de liderazgo, cada una con su respectivo sustento tanto de

aplicacion como de ideologia empresarial.

Lo que se va a ver a continuacion son las competencias agrupadas por Peter Northouse,
quien ha consolidado un compendio de habilidades las cuales logran describir a un

individuo apto para ejercer el liderazgo organizacional. Por lo que, segun los
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requerimientos del presente proyecto de desarrollo, se toma como guia la siguiente
agrupacion:

e Competencias administrativas o de gestion: son las competencias que un lider
posee cuando tiene que conseguir los fines y objetivos de una organizacion.
Implican planificacion, organizacion del trabajo, asignacion de tareas a las
personas adecuadas y coordina las actividades de trabajo.

e Competencias Interpersonales: estas competencias permiten, a las personas que
ejercen el liderazgo ser mas efectivos con sus colaboradores, pares y jefes/as a la
hora de alcanzar los retos y desafios de una organizacion.

e Competencias Conceptuales: hace referencia a los pensamientos o cogniciones
inherentes al liderazgo, (Northouse, 2009, p. 40).

Este conjunto de competencias sirve de base para el diagndstico y elaboracién de la
propuesta que tiene como fin la presente tesis, al identificar las diferentes habilidades que
un lider debe manejar brinda una mejor perspectiva de cémo generar herramientas para el
desarrollo de las competencias de liderazgo que manejan los altos mandos de la empresa

en cuestion.

2.8 Descripcion e incidencia de las competencias

Cada una de las clasificaciones generales de las competencias en mencion, estan
compuestas de un conjunto de competencias especificas las mismas que son
fundamentales para poder definir a cada una de ellas como necesarias para los altos

mandos de una organizacion.
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De esta manera se describe cada una de las competencias especificas y a la par se describe

la forma en la que inciden en los procesos de liderazgo.

2.8.1 Competencias administrativas o de gestion

Las actividades de un lider se encuentran enfocadas tanto en la organizacién como en la
direccion de las personas a su cargo. Es por ello que para lograr este prop6sito es necesario

poseer las siguientes competencias (habilidades) especificas:

e Dirigir personas: Un lider efectivo conecta con sus colaboradores y comprende
perfectamente las tareas que cada uno tiene que desempefar, incluso conoce
quiénes necesitan formacion para mejorar su actuacion profesional, ademas esta al

dia respecto al ambiente de trabajo, (Palomo, 2013, p. 53).

e Gestion de los recursos: Un lider requiere dedicar demasiado tiempo a hacer frente
a cuestiones relativas a la gestion de recursos. Es decir, recursos tanto tangibles
(personas, recursos econémicos, equipos, espacios, etc.) como intangibles (imagen
de la empresa, el conocimiento tecnoldgico, el capital humano, relaciones con los
clientes, etc.) o cualquier otro recurso que permita el perfecto funcionamiento de

una organizacién, (Navas & Guerras, 1998).
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Competencias técnicas: Conlleva a tener los conocimientos técnicos o comprender
los aspectos mas complejos sobre cdmo hacer o bien conocer quiénes pueden hacer
algo de manera efectiva. Ademas, implica comprender la idiosincrasia o los

vericuetos de como funciona una organizacion, (Palomo, 2013, p. 53).

2.8.2 Competencias interpersonales

Para este grupo de competencias se ha tomado en cuenta que dentro de las organizaciones

se ha disminuido considerablemente la importancia acerca de los procesos en los cuales

el lider se involucra y busca ser més efectivo con sus colaboradores.

Es por ello que se realiza la siguiente division para conformar las competencias

interpersonales necesarias para liderar una organizacion.

Percepcion social: Se caracteriza por tener una vision clara y un conocimiento
profundo de lo que es importante para otros, la forma en que estan motivados, los
problemas a los que se enfrentan y como reaccionan ante los cambios. Ademas,
conlleva la comprension de las necesidades, objetivos y demandas
organizacionales, (Zaccaro, Gilbert, Thor & Mumford, 1991, pp, 317-331).

Inteligencia emocional: Consiste en comprender las emociones propias y las de los
demas, asi como su aplicacion a los diferentes ambitos en los que interviene una

persona. Se trata de percibir y expresar emociones, usar las mismas para facilitar
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las cogniciones o pensamientos, comprender las razones de las diferentes
emociones, y gestionarlas de forma efectiva en las relaciones con los demaés. Asi

lo mencionan: Mayer, Salovey & Caruso, 2000, (citado en Palomo, 2013, p. 55).

e Gestion de conflictos: Los conflictos son inevitables e inherentes a las
organizaciones y surgen por las necesidades de cambio y son una consecuencia de
los cambios en la mayoria de los casos. Por ello un lider tiene que saber gestionar
las situaciones de conflicto. Se los define también como una lucha entre dos méas
individuos sobre las diferentes percepciones acerca de un asunto o cuestion,

(Northouse, 2009, p. 71).

2.8.3 Competencias conceptuales

Para poder considerar a un miembro de la organizacién como lider es vital que posea
ciertas habilidades las mismas que lo destacan del resto de integrantes de la organizacion.
De esta manera se aduce que ha logrado adquirir los conocimientos necesarios tanto
tedricos como préacticos para desempefiarse dentro del cargo alcanzado. Por lo que es

fundamental conozca y sepa manejar las siguientes competencias.

e Solucion de problemas: Se hace referencia a las habilidades cognitivas de un
lider para adoptar las acciones correctas en una situacion problema o de mejora

relacionados con los objetivos deseados. Esta competencia incluye conductas
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propias de la identificacion del problema, de la generacion de alternativas, de la
seleccion de las alternativas mas idoneas, y de la puesta en marcha de la

solucion, (Palomo, 2013, p. 62).

¢ Planificacion estratégica: Un lider estratégico requiere la habilidad de aprender,
adaptarse y la sabiduria de gestionar. La destreza de aprender incluye la capacidad
de adquirir nueva informacion y aplicarla para alcanzar nuevos objetivos. Implica
tener la predisposicion a experimentar nuevas ideas o formas de hacer e incluso

aceptar los fracasos, (Boal & Hooijberg, 2000, p.34).

e Vision: Para crear vision un lider necesita poder explicar una imagen de un futuro
que mejora la situacion actual y, a continuacion, transmitir a los deméas un conjunto

de nuevos ideales y valores que conduzcan al futuro, (Palomo, 2013, p. 63).

2.9 Competencias de liderazgo en la actualidad

La mayoria de organizaciones, ya sean publicas o privadas, ha modificado y actualizado
los procesos de crecimiento empresarial. Estas se han centrado en su recurso de mayor
valor en los ultimos afos, es decir, el capital humano. Es por ello que han comenzado a
brindar técnicas y herramientas que ayudan y fortalecen las habilidades o competencias

de sus colaboradores.
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Las competencias de liderazgo son de gran valor para la organizacion, ya que a partir de
un buen direccionamiento se puede alcanzar la mayoria de objetivos que una empresa se
ha planteado desde sus inicios. Para brindar soporte a esta idea, Stogdill (1999) sostiene
que la relevancia del liderazgo organizacional radica en estos pilares:

1. Una organizacién puede tener una planeacion adecuada, control y procedimiento
de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado.

2. Esvital para la supervivencia de cualquier organizacion.

3. Por el contrario, muchas organizaciones con una planeacién deficiente y malas
técnicas de organizacién y control han sobrevivido debido a la presencia de un
liderazgo dinamico, (citado en Botero, 2011, pp. 19-20).

Para corroborar lo anterior acerca de la necesidad de un buen estilo de liderazgo, el mismo
gue mantiene y aplica las competencias ideales para conservar su direccion dentro de la

organizacion.

En estudios actuales y cercanos a la realidad ecuatoriana, se puede obtener una visién que
genera mayor valor al proyecto que se estéa desarrollando con el presente trabajo. Se habla
de cercania con el Ecuador, ya que se ha tomado como base los estudios realizados en
Colombia y Venezuela, paises con los que se tiene relativamente cercania e igualdad de

cultura, métodos organizacionales y esquemas de manejo y direccion de las personas.

En la actualidad resulta casi imposible mantenerse en un alto mando sin mostrar
estrategias de cambio o actualizacion, debido a que tanto los procesos como los

colaboradores ya tienen instaurado en si una ideologia progresista, que puede ser
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considerada vanguardista en lo que se refiere a nuevos pensamientos dentro de un puesto
de trabajo. Asi lo mencionan Guerra y Sanservero (2008), al hablar sobre las competencias
de liderazgo en la época actual: “Los directores tiene la necesidad de asumir un liderazgo
transformador para guiar al personal a su cargo hacia el logro de los cambios y
transformaciones necesarias en este siglo XXI” (p.336), las habilidades necesarias para
cubrir este puesto ya no solo estan enfocadas en generar un buen salario o conceder mas
dias de vacaciones para sus subordinados. Hoy en dia, las competencias que un buen lider
necesita manejar son: motivar, generar entusiasmo e impulsar el cambio hacia nuevas

perspectivas de mayor reto, tanto personal como grupal.

Por ultimo, si bien no menos importante, se puede nombrar al estudio realizado dentro del
pais, en el cual se habla acerca de diferentes métodos para diagnosticar competencias de
liderazgo, para aportar nuevas perspectivas, las mismas que se convierten en base para
alcanzar el objetivo del presente trabajo. Es por ello que se hace referencia a su autora,
Arias (2016), quien expresa lo siguiente: “El lider consigue apoyo sin necesidad de dar
Ordenes y a su vez no exige obediencia sino pretende el compromiso y la implicacion de
sus colaboradores” (p.12). Con lo referido se evidencia una vez mas el gran valor que
promulga las competencias de liderazgo de un alto mando dentro la organizacion y aun

mas si estos preceptos se encuentran inmersos en la realidad del Ecuador.



CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

Para el alcance de los objetivos planteados al inicio del proyecto de desarrollo se tomé
como punto de partida la investigacion bibliogréfica y la aplicacion de la herramienta de
evaluacion, con el fin de desarrollar el producto final que fue: El disefio de un modelo de
desarrollo de competencias de liderazgo para los altos mandos de la empresa
ECUATRAN S.A. De esta manera en este capitulo se detalla los métodos usados durante

la elaboracion del proyecto de desarrollo.

Como inicio se expone el tipo de investigacion, el alcance, el disefio, la poblacién y el

instrumento aplicado como herramienta de evaluacion.

Es importante recalcar también que a través de este proceso asimismo se buscd generar
beneficios para la empresa y sus colaboradores, como referencia a la problematica

identificada anteriormente.
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3.1 Metodologia
3.1.1 Tipo de Investigacion

El proyecto de desarrollo conjuga lo cuantitativo y cualitativo, ya que durante todo el
proceso se manejaron las dos perspectivas, para asi lograr obtener el respaldo necesario
dentro del area cientifica. Por lo tanto se centra en el enfoque mixto, el cual ha sabido
consolidar los dos tipos de investigacion que tienen mayor predominancia en las diferentes
areas de estudio que se realizan en la actualidad, asi lo explican Hernadndez, Fernandez, y
Baptista (2010): “Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos,
y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y
cualitativos, asi como su integracion y discusion, para realizar inferencias producto de
toda la informacion recabada” (p. 546). Se considerd que el disefio de un modelo de
desarrollo de competencias de liderazgo para los altos mandos de la empresa en cuestion
se base en el enfoque cuantitativo, ya que gracias a estos datos numéricos y su
interpretacion se pudo diagnosticar las competencias de liderazgo que debian ser

intervenidas para alcanzar el objetivo principal del proyecto en marcha.

Es importante recalcar que el proceso cualitativo fue elaborado en base a fuentes que se
relacionan de manera muy cercana a la realidad en la que se elabor6 el proyecto. Con esto
se aduce a que las fuentes de mayor relevancia han sido tomadas de los trabajos de
profesionales eméritos en el area del liderazgo y las competencias, quienes son Maria
Palomo y Peter Northouse, autores que han aportado sus Gltimos escritos para crear un

sustento tedrico actual y el mismo que refleja una realidad cercana al contexto local.
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3.1.2 Alcance

Para la Psicologia, especificamente para el area organizacional, los estudios de sus
diversas tematicas solian limitarse tan solo a supuestos y aclaraciones teoricas de los
mismos. Sin embargo, en la actualidad se han encontrado nuevas maneras de generar

aportes al sector laboral, los procesos psicoldgicos y manejos técnicos del capital humano.

Es por ello que el presente proyecto desarrollo tuvo el alcance exploratorio el cual
corrobora los pocos estudios que se han realizado del mismo dentro del pais. No obstante,
la necesidad de brindar respuestas y soluciones précticas a una problematica empresarial

ha hecho que se vea al liderazgo desde un proceso mas aplicativo, pero no investigativo.

En otras palabras, las diferentes conceptualizaciones que el liderazgo ha tenido a través
del tiempo, en la actualidad se las busca manejar y potenciar con nuevas y mejoradas
técnicas que un gerente o director de una organizacion puede necesitar para desarrollar lo
ya aprendido. Al ser un tema en proceso de expansion para futuras investigaciones, se
hace referencia a Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), quienes sustentan el valor del

alcance exploratorio al mencionar lo siguiente:

Los estudios exploratorios sirven para familiarizarnos con fendmenos
relativamente desconocidos, obtener informacion sobre la posibilidad de llevar a

cabo una investigacion mas completa respecto de un contexto particular, investigar
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nuevos problemas, identificar conceptos o variables promisorias, establecer

prioridades para investigaciones futuras, o sugerir afirmaciones y postulados.

(p. 79)

Este proyecto, al estar direccionado a una empresa con altas oportunidades de crecimiento,
tanto en el mercado nacional e internacional, tendré la necesidad constante de una mejora
continua, por lo que el tener como base el manejo de este tipo de estudio sera de gran
ayuda para solucionar problemas especificos que esta o diferentes organizaciones puedan

enfrentar con su capital humano.

Es descriptivo, ya que se enfocO en analizar la tendencia de liderazgo a través de las
competencias especificas, dentro de la poblacion seleccionada para el desarrollo del
proyecto. Con estos resultados se busca poner a consideracion la propuesta presentada
como solucién dentro de la empresa ECUATRAN S.A. Esta idea busca describir una
situacion especifica que recalcan Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), quien explica
que: “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis” (p. 80). Esta descripcion encaja perfectamente con
el trabajo realizado, ya que durante el proceso se ha descrito las diferentes caracteristicas
de los altos mandos con relacion a su manejo y direccion del personal en cada una de sus
areas. Adicionalmente se recolectaron datos que permitieron realizar un analisis de la

situacion actual de los colaboradores, para dar paso a un plan de mejoras.
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Tanto la zona empresarial de Ambato como la del Ecuador pueden ser beneficiarias de la
descripcion y resultados presentados en este proyecto de desarrollo, ya que se ajusta en su
gran mayoria al contexto cultural, organizacional y de manejo de personas dentro de las

empresas.

3.1.3 Disefo

El proyecto es no experimental de corte transversal exploratorio. No experimental porque,
como mencionan Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), “se observa fenomenos tal
como se dan en su contexto natural, para posterior analizarlos” (p.149). Esto significa que
durante el desarrollo del proyecto no se ha experimentado con las variables de
investigacion, sino que optd por el método de la observacion, a través del cual se logré

obtener perspectivas reales acerca de los diferentes métodos y técnicas de liderazgo.

Al trabajar en la identificacion de estrategias de las personas que ocupan los altos mandos
de una organizacion, Mertens (2005) sefiala que: “La investigacion no experimental es
apropiada para variables que no pueden o deben ser manipuladas o resulta complicado

hacerlo” (p. 150).

Al no poder controlar o intervenir en la direccion que tienen estas personas ante sus
subordinados, los métodos que el disefio no experimental presenta encajaron de manera

precisa con el objetivo del proyecto de desarrollo.
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Es importante mencionar que es de corte transversal, ya que el proyecto se desarroll6 en
un periodo especifico de tiempo; lo cual estd corroborado por lo que Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2010) dicen: “Su propoésito es describir variables y analizar su
incidencia ¢ interrelacion en un momento dado” (p. 151). Asi, tanto la elaboracion de la
parte tedrica como la obtencién de datos se las realiz6 en un tiempo determinado, para

brindar respuestas inmediatas a un problema actual de la organizacion.

Es exploratorio ya que se conocio a la poblacion escogida para el estudio, en un momento
especifico para poder realizar la exploracion del capital humano que seria intervenido

durante el proyecto de desarrollo.
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3.2 Poblacion

En el proyecto de desarrollo se consideraron a 36 personas, quienes ocupan la totalidad
de los altos mandos de la empresa ECUATRAN S.A. Los individuos fueron seleccionados
a partir de las necesidades del presente trabajo, ya que se ha tomado muy en cuenta que
se ajustan a la descripcion de “alto mando” que la empresa en mencidon maneja de forma

interna.

Es importante recalcar que el resultado final sera el disefio del modelo de desarrollo de
competencias de liderazgo para los altos mandos, el mismo que podra ser modificado y
adaptado también para los mandos medios y medios altos, segun sean la conveniencia de
la empresa beneficiaria, ya que se presentard herramientas que no buscan imponer
métodos de desarrollo, sino crear una guia base para la mejora del liderazgo

organizacional.

Las 36 personas inmersas en el estudio se encuentran dentro de la compafiia por un tiempo
comprendido entre 1 mes y 32 afios, tiempo en el cual han brindado sus servicios de forma
significativa para al crecimiento de la organizacion, razén por la cual han sido escogidos

como sujetos expuestos a una mejora laboral, personal y grupal.

Los gerentes, sub-gerentes, directores, lideres, supervisores, contadora general y auditora
interna de la empresa cuentan con una amplia experiencia en la direccién y control de

personas, ya que al ser una compafiia que se maneja bajo lineamientos de un corporativo
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trans nacional, deben cumplir y hacer cumplir direcciones especificas para el desarrollo

organizacional.

3.3 Técnica e instrumento de recoleccion de informacién

Para proceder a la recoleccion de informacion, se utilizé un solo instrumento, puesto que
el mismo abarcé todos los requerimientos que el proyecto de desarrollo necesito, para

tener la guia principal de donde intervenir con la propuesta final del mismo.

3.3.1 Cuestionario sobre competencias de liderazgol

A continuacidn, se describira el cuestionario, de manera especifica por lo que se ha tomado

en cuenta los aspectos méas importantes que lo caracterizan. (Ver Anexo 2).

El cuestionario sobre competencias de liderazgo fue elaborado en el afio 2009 por Peter
Northouse, profesor emérito de comunicacion, consultor y conferencista sobre las
tendencias en la investigacion de liderazgo, desarrollo de liderazgo y educacion para el
liderazgo. Este busca identificar la predominancia entre los siguientes tres tipos de

competencias, en cada uno de los evaluados:

1 Esta seccion fue redactada segun la informacién recogida de Palomo, M. (2013). (Ver el libro Liderazgo
y motivacion de equipos de trabajo publicado en 2013 por la Editorial ESIC (Espafia)). Derechos de autor
Maria Teresa Palomo Vadillo (2013).
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1. Competencias administrativas/gestion.
2. Competencias interpersonales.

3. Competencias conceptuales.

El mecanismo de evaluacion de este cuestionario se basa en la sumatoria de los datos
seleccionados por los evaluados, en la escala de Likert. El instrumento presenta una guia
con agrupaciones de items ya definidos, los cuales, al sumar sus respuestas, generan un
valor, el mismo que se encontrara en un rango ya preestablecido por el cuestionario, dando

como resultado la puntuacion de cada una de las competencias.

Con este valor se puede determinar cuales son las fortalezas y cuales son las areas de

mejora en la competencia de liderazgo.

3.4 Procedimiento Metodoldgico

Para alcanzar el objetivo principal del presente proyecto de desarrollo, se realiz6 el

siguiente procedimiento metodoldgico:

1. Realizar una revision bibliografica a través de las perspectivas de diferentes autores,
acerca de competencias de liderazgo centrados en el enfoque de altos mandos.

- Determinacion de los autores en relacién con las tematicas planteadas
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Como soporte y con la intencion de incrementar los conocimientos bibliograficos
del proyecto en desarrollo se suma como aporte al diccionario de competencias a
la investigacion de Diaz (2005). Con el Diccionario de Competencias Laborales,
herramienta bibliografica que complementara diccionarios previamente
especificados.

Revision de fuentes secundarias (libros, revistas, documentos legales)

La integracion de las teorias y conocimientos de la psicologia en general, permiten
un acercamiento a los procesos que la rama de estudio engloba; asi se considera el
criterio de Ehrlich (2002), quien aportard con los datos publicados en su
investigacion “Psicologia del trabajo en equipo”. Es un valioso aporte valioso y
complementario para la elaboracion del modelo de diagndstico del actual proyecto
de desarrollo.

Revision en repositorios de aplicaciones realizadas en base a las tematicas

planteadas (estado del arte).

2. Diagnosticar la situacion actual del manejo y aplicacion del liderazgo dentro de la

organizacion.

Identificacidn del instrumento para el diagnéstico

Obtencién y andlisis de resultados

3. Elaboracion del modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para los altos

mandos de una empresa de produccion

Revision bibliografica de modelos de desarrollo de competencias.
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- Adaptacion de la informacién obtenida, a la realidad y las necesidades de la

organizacion.

4. Validar el producto final.
- Aplicacion de la metodologia de validacion a beneficiarios y expertos en el area
de Gestion de talento humano.
- Aplicacion del instrumento de validacion.

- Redaccion de conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

En este capitulo se expondra los resultados de la investigacidn a traves de tablas y graficos,
en los mismos que se visualizaran las frecuencias (numero de participantes) y los
porcentajes que demuestran la distribucion, afinidad y relacion con cada uno de los items

solicitados en el test aplicado.

4.2 Caracteristicas de la poblacion

En esta seccién, trata acerca del andlisis y explicacion de las caracteristicas
sociodemogréficas que se puede identificar en los participantes seleccionados para el
desarrollo del proyecto. De esta manera se presenta las caracteristicas personales que se
han considerado necesarias para su identificacion; consecutivamente se ha identificado

también las particularidades laborales de los mismos.

4.2.1 Caracteristicas personales de la poblacion

La identificacion e interpretacion de las caracteristicas personales de la poblacion se

muestra a través de porcentajes la distribucion entre los criterios de edad, genero, tiempo
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de servicio y numero de personas a cargo, todo esto da a entender que la poblacién
evaluada son solo altos mandos de la empresa ECUATRAN S.A; de esta manera se lo
puede observar en las siguientes tablas. Al tratarse de una descripcion de datos
sociodemograficos de las Tablas 4.1y 4.2, la interpretacion de las frecuencias se la realiza
de manera general al término de las mismas. De igual manera, las Tablas 4.3 a la 4.5

tendran un analisis colectivo.

Para la elaboracion de la propuesta tanto la edad como el sexo de los participantes tendran
influencia en las actividades o herramientas a aplicarse dentro del objetivo desarrollo de

competencias de liderazgo.

Tabla 4. 1 Descriptivo de la edad de la poblacion

Rango Frecuencia Porcentaje
20-30 ANOS 7 19,4
31-40 ANOS 14 38,9
41-50 ANOS 1 30,6
51 en adelante 4 11,1
Total 36 100%

De esta manera se da realce a los porcentajes de mayor incidencia como son en la Tabla
4.1 edad, la mayor cantidad de la poblacién se encuentra en un rango de 31-40 afios con
el 38,9% y el minimo de 11,1% en el rango de 51 en adelante. Es importante recalcar que
los medios que se aplicaran dentro de la propuesta no deberan afectar o discriminar a los

individuos en cuestion.
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Tabla 4. 2 Descriptivo del sexo de la poblacién

Frecuencia Porcentaje
MASCULINO 29 80,6
FEMENINO 7 19,4
Total 36 100%

De igual manera se describe la Tabla 4.2 sexo, con la mayor cantidad de poblacion en
frecuencia de 29 personas y con el 80,6%, son varones y el 19,4% con frecuencia de 7 son

mujeres, quienes ocupan los altos mandos de la empresa ECUATRAN S.A.

4.2.2 Caracteristicas laborales de la poblacion

Los participantes de la empresa ECUATRAN S.A. han sido seleccionados de manera
directa y delimitada, esto se debe a que el proyecto se enfoca en el desarrollo de ciertas
competencias en el personal que ocupa los altos mandos de la compafiia. En las tablas a
continuacion se detalla el cargo en cuestion, tiempo de servicio y nimero de personas a

cargo dentro de la compafiia.

Al tratar las caracteristicas laborales se puede observar la division de las personas por los

cargos que ocupan a la actualidad dentro de ECUTRAN S.A.
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Tabla 4. 3 Descriptivo de cargos de la poblacion

Cargo Frecuencia Porcentaje
GERENTE 5 13,9
SUBGERENTE 7 19,4
SUPERVISOR 11 30,6
LIDER 8 22,2
DIRECTOR 3 8,3
CONTADOR 1 2,8
AUDITOR 1 2,8

Total 36 100%

De esta manera se da suntuosidad a las frecuencias y porcentajes que en los resultados
individuales tendran mayor realce al igual que en la elaboracién de la propuesta final. Es
el caso del cargo supervisores como se puede observar en la Tabla 4.3, quienes ocupan el
mayor numero de personas consideradas en el estudio con la frecuencia de 11 y porcentaje

de 30,6%, convirtiendose en uno de los cargos de mayor atencion.

Tabla 4. 4 Descriptivo del tiempo de servicio en ECUATRAN S.A. de la poblacion

Rango Frecuencia Porcentaje
1Meses- 10afios 22 61,1
11afios-20afios 9 25,0
21afos-30afos 4 11,1
31afios en adelante 1 2,8

Total 36 100%

De igual manera en la Tabla 4.4, se considera el tiempo de servicio en la empresa en
relacion con el cargo en mencion se encuentran el 61.1% con frecuencia de 22 personas,
con el mayor tiempo de servicio en ECUATRAN S.A. esto se refiere al rango entre 1 mes

a 10 afnos dentro de la misma.



Tabla 4. 5 Descriptivo del nimero de personas a cargo por los altos mandos

Rango Frecuencia Porcentaje
NINGUNA 2 5,6
1-50 25 69,4
51 en adelante 9 25,0
Total 36 100%
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Por ultimo, en la Tabla 4.5, con el nimero de personas a cargo la mayor cantidad de

supervisores tienen a su cargo personal de la planta que en cuestion de nimeros es de 51

personas en adelante en frecuencia de 9 personas con el 25% de la totalidad.

4.3 Resultados del instrumento de evaluacién sobre competencias de

liderazgo

Para el andlisis de los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario sobre

competencias de liderazgo de Northouse (2009), se considerd las tres competencias a

evaluarse dentro del test, estas son: competencias administrativas/gestion, competencias

interpersonales y competencias conceptuales. La obtencidn del valor cuantificable de cada

una de las competencias en mencién se obtuvo de la sumatoria de grupos de items ya

especificados dentro de los varemos del cuestionario, brindando asi una guia para generar

el andlisis de los evaluados en la empresa ECUATRAN S.A.
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4.3.1 Analisis estadistico

Dentro de esta seccidn se presenta el analisis estadistico de los resultados porcentuales
obtenidos del cuestionario sobre competencias de liderazgo. Los datos seran presentados
de manera general el grado de incidencia de las competencias y a continuacion la sub
division de resultados por cada uno de los altos mandos evaluados, todo esto representado
de forma gréfica en columnas agrupadas, como se podra ver del Grafico 4.1 al Grafico 4.5

a continuacion:

La direccion de personas en una organizacion se basa en la direccidn, control y supervision
de las mismas, es por ello que, hay que tomar en cuenta que este proceso tiene como
objetivo principal alcanzar una meta en comun, sea ya en el puesto de alto mando o en el
puesto de operario de planta. Sin embargo, en este caso los altos mandos de la empresa
ECUATRAN S.A. fueron objeto de estudio con el fin de identificar tres tipos de
competencias y a través de ellas elaborar una propuesta de desarrollo para potenciar dichas
habilidades que poseen ya en la actualidad. Es por ello que se realiza el primer analisis

general de los resultados obtenidos.
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RESULTADOS GENERALES
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Gréfico 4.1. Resultados Generales. Los valores reflejan el porcentaje general del dominio de cada una
de las competencias, dando a entender cuéles son las areas que son fortalezas y cuales requieren
mejora.

Con los datos obtenidos, se corrobora la idea principal del proyecto de desarrollo, ya que
se puede observar e identificar de manera porcentual la incidencia general de las
competencias de liderazgo dentro de la toda la compafiia. En base a los datos presentados
se puede iniciar el proceso de la elaboracion de la propuesta técnica de fortalecimiento y

desarrollo de cada una de las competencias previamente determinadas.

A partir de los datos establecidos de manera general muestra que, debe existir un mayor
refuerzo en la competencia administrativa/gestion, ya que arroja valores que se encuentran
en el rango bajo segun las determinaciones del test, lo cual denota que existen falencias
en los procesos de: “planificacion, organizacion del trabajo, asignacion de tareas a las

personas adecuadas y coordinas las actividades de trabajo” (Northouse, 2009, p. 40).
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De igual manera se buscara reforzar las tres competencias en cuestion por lo que se
encuentran en un rango moderado, como se puede ver en el grafico 4.1, esto con el fin de
aprovechar los conocimientos y buenas practicas que ya se encuentran instauradas de

manera general en los altos mandos de la empresa ECUATRAN S.A.

4.3.2 Anélisis estadistico por cargos

Una vez recopilado los datos de manera general, es muy importante generar propuestas a
los diferentes grupos de altos mandos, los cuales tienen caracteristicas diferentes en sus
estilos de liderazgo. De esta manera se hablara de la primera sub division que trata acerca

de los gerentes participantes, la misma que se encuentra representada en el Grafico 4.2.
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Gréfico 4.2. Resultados Gerentes. Los valores reflejan el porcentaje general del dominio de cada una
de las competencias, dando a entender cuales son las areas que son fortalezas y cuales requieren
mejora.
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En este grupo de evaluados se caracteriza principalmente por la presencia de los rangos
moderado y alto lo cual brinda oportunidades para generar nuevas propuestas de desarrollo
de competencias de liderazgo, a pesar de tener valores literalmente bajos en el rango alto
segun las especificaciones del cuestionario, son importantes para el desarrollo del
proyecto en marcha, ya que en cada una de estas competencias se profundizara tanto las
herramientas como las instrucciones para que puedan incrementar su desarrollo dentro de
la empresa en cuestion. Estos resultados corroboran a la idea del liderazgo
transformacional de McGill & Slocum, (1993) que menciona “este estilo de liderazgo esta
basado en fomentar en fomentar el aprendizaje organizativo, puesto que esto permite que
los miembros de la empresa aprendan a través de la experimentacién, la comunicacion y
el dialogo” (p. 12), método que serd aplicado en la propuesta final para el desarrollo de

las competencias de liderazgo.

El siguiente grupo de evaluados se trata de los sub-gerentes de la compafiia, grupo de vital

importancia para el avance del personal y la empresa en si. A continuacion, Gréfico 4.3.
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SUB-GERENTES
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Graéfico 4.3. Resultados Sub-Gerentes. Los valores reflejan el porcentaje general del dominio de cada
una de las competencias, dando a entender cuales son las areas que son fortalezas y cuales requieren
mejora.

Los individuos que se encuentran ubicados en los cargos de sub-gerentes dentro de la
compafiia manejan 0 Se encuentran inmersos en nuevos aspectos en lo que refiere
liderazgo; esto quiere decir que sus métodos y técnicas de control, direccién y manejo del
personal se basan en lineamientos mas relacionados los enfoques actuales que las

empresas y el capital humano necesitan.

A esta explicacion le brinda soporte el Grafico 4.3, mismo a través de las barras muestra
la gran incidencia en rangos altos en las tres competencias de liderazgo sujetas a
evaluacion; sin embargo, con esto no se busca descuidar al grupo de sub-gerentes, si no
poder tomar como referencia su estilo de liderazgo y tratar de reflejarlo en los demaés

cargos considerados altos mandos.
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El grupo a continuacion tiene ciertas caracteristicas especiales para su interpretacion,
principalmente por el nimero de participantes que nos da una muestra superior a la del
resto de cargos participantes. Los supervisores son quienes manejan un rol vital dentro de
la compafiia y su presencia como autoridad en la misma, se puede comprender como el
principal motor de la produccién y crecimiento de la empresa. Se presenta los resultados

en el Gréafico 4.4 a continuacion.
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Gréfico 4.4. Resultados Supervisores. Los valores reflejan el porcentaje general del dominio de
cada una de las competencias, dando a entender cuales son las areas que son fortalezas y cuales
requieren mejora.

El rol de un alto mando dentro de una organizacion no solo se representa por el manejo

de documentos dentro de una oficina. El liderazgo se caracteriza la supervision constante

a cada uno de los obreros que generan ganancias a toda la compaiiia.
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El liderar grupos que en su gran mayoria superan a las 50 personas, requiere de un
potencial que supere las expectativas de todos los individuos a su cargo, ya que con esto
podran mantener el orden y seguir lineamientos especificos los cuales buscan alcanzar una

meta en comun.

Los datos presentados en el Grafico 4.4, generan implicaciones en la elaboracion de la
propuesta de desarrollo, ya que a pesar de que existen valores altos en los rangos
moderados, estos pueden ayudar al crecimiento y realce de los rangos altos de cada una
de las competencias de liderazgo, por lo que aportard con herramientas especificas para el

grupo de personas que conforman a los supervisores de ECUATRAN S.A.

Una empresa en crecimiento dentro del mercado tanto nacional como internacional, debe
tener bien fundamentado todos los procesos que se relacionan con la direccion y control
del capital humano, ya que los individuos son el principal motor para la obtencién de
ganancias y posicion en la competencia empresarial. Por lo que el grupo de lideres tienen
también la responsabilidad de aportar en este proceso de liderazgo, sus resultados a

continuacion en el Grafico 4.5
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Gréfico 4.5. Resultados Lideres. Los valores reflejan el porcentaje general del dominio de cada una
de las competencias, dando a entender cudles son las areas que son fortalezas y cuales requieren
mejora.

El mantener valores porcentuales altos en el rango moderado es sefial de un buen manejo
de las competencias de liderazgo; sin embargo, no se puede descuidar los valores
porcentuales bajos en el rango alto, ya que, para alcanzar la excelencia, es necesario
instaurar la mentalidad de superacion y preparacion constante, como asi lo exige el medio
laboral hoy en dia. A esta idea lo respalda Stogdill (1999), quien sostiene la teoria de las
competencias de liderazgo en la actualidad, mencionando lo siguiente “Una organizacion
puede tener una planeacion adecuada, control y procedimiento de organizacién y no
sobrevivir a la falta de un lider apropiado” (p. 45), es por ello que dentro de la propuesta
se manejara especificamente en el desarrollo de la competencia de liderazgo conceptual,

la misma que segun los resultados obtenidos necesita de un refuerzo adicional.
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Los datos por analizarse en el Grafico 4.6, se refieren al grupo de directores, quienes tienen
la responsabilidad de como su nombre menciona, dirigir los procesos tanto administrativos
como técnicos de la organizacion, trabajando bajo las necesidades que sus sub-ordinados

presentan durante sus labores.

DIRECTORES
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Gréfico 4.6. Resultados Directores. Los valores reflejan el porcentaje general del dominio de cada
una de las competencias, dando a entender cudles son las areas que son fortalezas y cuales requieren
mejora.

Varios de las personas encargadas de ejercer sus funciones en los cargos de directores,
manejan sus directrices de liderazgo bajo perspectivas obsoletas para la época actual, esto
sin desmerecer la factibilidad al momento de aplicarlas ya que de las mismas se han

obtenido resultados positivos para la empresa.



56

Al mantener los estandares de los datos obtenidos se genera la posibilidad de dar un paso
mas y convertir a los rangos moderados en altos, al desarrollar y potencializar las
competencias administrativas/gestion y las competencias interpersonales a través de la

propuesta de desarrollo.

Los cargos presentados hasta el momento han contado con més de dos participantes. Los
cargos a continuacién no serdn valorados de manera porcentual, ya que se trata tan solo
de un individuo en cada cargo; esto no incurre en que sean designados como altos mandos,

por los procesos que desarrollan dentro de la compafiia.

El manejo monetario de una empresa es fundamental para su estabilidad. EI no controlar
el dinero de manera adecuada pueden convertirse en un gran enemigo de los procesos de
liderazgo; con eso se procede a presentar el cargo de contadora general, en el Grafico 4.7,

a continuacion.
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Gréfico 4.7. Resultados Contadora. Los valores reflejan el porcentaje general del dominio de cada una de
las competencias, dando a entender cuéles son las areas que son fortalezas y cuales requieren mejora.

Al tratarse de una sola persona en el cargo, los datos de los resultados no se muestran en
rangos porcentuales; es asi que se presentan con la sumatoria real de los items presentados
en el cuestionario sobre competencias de liderazgo. Estas cifras se encuentran en
condiciones aceptables con posibilidades a mejora ya que sus valores estan préximos a

alcanzar los rangos altos segun los varemos del cuestionario.

De igual manera a pesar de ser un cargo nuevo dentro de la organizacion la auditora
interna, tiene a su cargo el control directo de los procesos de toda la compafiia,
convirtiéndose de esta manera en el control principal del resto de puestos de ECUATRAN

S.A. A continuacion, la representacion de sus datos en el Grafico 4.8
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Gréfico 4.8. Resultados Auditora. Los valores reflejan el porcentaje general del dominio de cada una
de las competencias, dando a entender cuales son las areas que son fortalezas y cuales requieren
mejora.

Segun los datos obtenidos es necesaria la intervencién directa al cargo en las tres
competencias ya que al ser nuevos tanto el puesto como la persona, debera acoplarse a las
ideologias de la empresa y reforzar sus habilidades de liderazgo para aportar de manera

significativa al crecimiento de la organizacion.

Para concluir el anélisis general y por cargos se puede decir que la evaluacion e
identificacion de las competencias de liderazgo han sido obtenidas de manera especifica
y a traves de ellas se podra elaborar con mayor precision la propuesta de desarrollo de las
mismas, se debe tomar en cuenta cual de las tres competencias tiene mayor incidencia
tanto en los rangos bajos, moderados y altos, de esta manera no descuidar ningan aspecto
ya sea positivo o negativo para las personas consideradas en el proceso como altos mandos

de la empresa ECUATRAN S.A.



CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Tema

Disefio de un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para los altos mandos

de una empresa de produccién.

5.2 Objetivos
5.2.1 Objetivo general

Disefiar un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para los mandos altos de

una empresa de produccion.

5.2.2 Objetivos especificos

¢ Innovar los procesos de control y direccion de personal en las areas administrativas

y supervision en las areas de produccion.

e Renovar los métodos de seguimiento de las gerencias hacia sus subordinados a
través de herramientas informaticas, sin generar costos adicionales a la
organizacion.
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e Generar mayor valor al departamento de talento humano dentro de la organizacion.

5.3 Justificacion

Para ECUATRAN S.A. el crecimiento y avance institucional no solo se ve enfocado en el
incremento de su produccion y en consecuencia su cartera de clientes, si no también se
caracteriza por el desarrollo organizacional de su capital mas valioso: el humano. Es por
ello que una vez que se ha identificado los puntos débiles en el desarrollo de las
competencias de los altos mandos, se pretende implantar nuevos y mejorados métodos
que generen resultados a cada uno de los altos mandos previamente sometidos como

objetivo de estudio durante el desarrollo del presente proyecto.

De esta manera se ha elaborado una matriz, la misma que describe actividades,
instrumentos y programas, los cuales estan enfocados especificamente en generar e
impulsar al desarrollo de las competencias de liderazgo identificadas durante el proceso,
todo esto con el fin de brindar herramientas de soporte al departamento de talento humano

y beneficiar a toda la compafiia con la aplicacion de cada una las actividades propuestas.



5.4 Plan operativo

5.4.1 Aplicacién Modelo 5PM

Tabla 5. 1 Aplicacion Modelo 5PM
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Estrategias Objetivos Descripcion Recursos Participantes Responsables
1.-Fomentar la El modelo 5PM busca impulsar a los altos 1.- Humanos. 1.-Gerentes. 1.- Gerencia
responsabilidad de los mandos a generar el monitoreo y General.

Aplicacion del modelo 5PM

altos mandos en relacion
a sus funciones.

2.-Obtener informacion
del seguimiento a su
equipo de trabajo,
generando una respuesta
o retroalimentacion.

3.- Incentivar la
orientacion al logro.

seguimiento de las actividades de sus
subordinados, las mismas que deberan ser
planificadas con un alcance mensual, con el
fin de alcanzar a cubrir y cumplir los objetivos
planteados.

Las funciones que el colaborador se plantee
seran aquellas que tengan mayor prioridad
dentro de su puesto de trabajo con el fin de
implantar un desarrollo auténomo de
responsabilidad y avance en sus actividades.

2.- Herramientas
de office:

-Word

-Excel

-Correo electrénico

3. Plantillas
digitales

2.-Sub-Gerentes.

3.-Jefaturas.

4 -Lideres.
5.-Directores.
6.-Supervisores.
7.-Contadora.

8.-Auditora.

2.-Departamento
de Talento
Humano.

Nota: La Tabla 5.1 describe los elementos y objetivos del modelo5PM como técnica de desarrollo de competencias administrativas o de gestién.

Fuente: Estos datos fueron obtenidos del estudio hecho por Roger Ferguson (2013). Ver el libro. Finally! Performance Assessment That Works: Big Five
Performance Management publicado en 2013 por la Editorial CreateSpace (New York). Derechos de autor Roger Ferguson (2013).



62

5.4.1.2 Objetivo

Fomentar la responsabilidad de los altos mandos en relacion a sus funciones; al fortalecer
el monitoreo y seguimiento de sus subordinados a través del reporte generado por cada

uno de los involucrados.

Con la aplicacion de este modelo los altos mandos podran desarrollar sus competencias
Administrativas o de Gestidn, necesarias para la obtencion de una mejor perspectiva en

cuanto al avance de cada una de las personas a su cargo.

5.4.1.3 Pasos de ejecucion Modelo 5PM

1. Difusion del objetivo y meta del Modelo 5PM.
2. Definir el significado de las prioridades, en relacion a las funciones designadas a

cada colaborador.

Prioridades:

e Funciones con mayor relevancia dentro del puesto de trabajo, con la escala
del 1 al 5, haciendo referencia al namero 1 como la actividad con mayor
relevancia dentro de sus funciones mensuales.

e Soluciones a las actividades.



e Acciones necesarias para lograr alcanzar metas y cumplir objetivos.

e Responsabilidades o delegaciones encargadas al colaborador.
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3. Presentacion de la plantilla digital para establecer las prioridades de cada

colaborador.

Plantilla de seguimiento Excel:

MONITOREO DE CUMPLIMIENTO
NOMBRE: CARGO: FECHA:
CHECK LIST
5 PRIORIDADES MENSUALES CUMPLIMIENTO
sl NO

1
2
3
4
5
NOMBRE RESPONSABLE:

4. Los colaboradores designados como altos mandos, entregaran y brindaran la

explicacion necesaria para el manejo de dicha plantilla.

5. El colaborador enviara a su responsable via mail al inicio de cada mes la plantilla

con la informacion requerida, se ocuparad este método con el fin de optimizar

recursos dentro de la organizacion.




64

6. EIl responsable dedicara aproximadamente 10 minutos para la revision y brindara
retroalimentacion acerca de la misma, a través de un mail. Solo en caso de ser
necesario y existan puntos que necesitan una aclaracion personalizada se tendra
una reunién con las personas involucradas en las actividades.

7. Al final de cada mes el colaborador que ha enviado la plantilla a su linea de
supervision debera realizarse una auto evaluacion, en la que se tomard en
consideracién el cumplimiento o no de sus actividades o prioridades establecidas
el inicio del mes. Esta actividad se la deberd realizar al marcar en el check list de
evaluacion con las opciones de SI o NO, segun sea el cumplimiento o no de las
mismas.

8. EI responsable manejara una base maestra con los reportes mensuales de su
colaborador en cual podra monitorear y dar seguimiento al cumplimiento de las

metas y objetivos planteados de las personas a su cargo.



5.4.2 Aplicacion del Modelo GROW

Tabla 5. 2 Aplicacion del Modelo GROW
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Estrategias Objetivos Descripcion Recursos Participantes Responsables
1.-Fijar metas laborales. El método GROW se basa en realizar 1.-Humanos. 1.-Gerentes. 1.- Gerencia
preguntas para desarrollar la conciencia y la General.

Modelo GROW

2.- Definir un plan de
accién en relacién a su
puesto de trabajo.

3.- Desarrollar habilidades
comunicativas:

-Escucha activa.
-Empatia.

-Asertividad.

4 - Incentivar al apoyo de
crecimiento laboral.

responsabilidad, entendidas como una
percepcion y comprension clara del entorno y
de uno mismo y como la habilidad para
responder, cuando se tienen opciones para
elegir.

Las preguntas actuan como una lente de
aumento que incrementa la vision sobre
diversos aspectos de la realidad que se
requieren clarificar.

2.-Tecnoldgicos
-Laptop
-Herramientas de
office.

3.-Plantilla de
recoleccion de
informacion.

2.-Sub-Gerentes.

3.-Jefaturas.

4 -Lideres.
5.-Directores.
6.-Supervisores.
7.-Contadora.

8.-Auditora.

2.-Departamento
de Talento
Humano.

Nota: La Tabla 5.2 describe los elementos y objetivos del modelo GROW como técnica de desarrollo de competencias interpersonales.
Fuente: Estos datos fueron obtenidos del estudio hecho por John Whitmore (1992). Ver el libro Coaching for Performance publicado en 1992 por la Editorial
Fundacion lemotiv. Derechos de autor John Whitmore (1992).
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5.4.2.1 Objetivo

Al poner en préactica el modelo GROW, se busca fijar propositos alcanzables para los altos
mandos de la empresa ECUATRAN S.A con el fin de agilitar procesos y conseguir mas y

mejores resultados, reduciendo el tiempo en el cual se ha ido trabajando los ultimos afios.

El modelo GROW se compone de 4 fases que son: objetivo, realidad, opciones y decision.
En base a estos puntos que componen el modelo se crea una perspectiva mas amplia del

impacto que busca alcanzar en los altos mando de la compaifiia.

5.4.2.2 Pasos para la aplicacion del Modelo GROW

La primera fase del modelo GROW conlleva a una serie de preguntas con las que se

obtienen ideas o0 premisas base para cada una de las fases que conforman dicho modelo.

Fase objetivos

Es importante formular las siguientes preguntas, las cuales ayudan al colaborador a
identificar el o los objetivos mas importantes para el cumplimiento de sus actividades

dentro de la empresa.
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e ;Cuanto control personal o influencia tengo sobre mis objetivos dentro de mi
puesto de trabajo?
e ;Qué espero alcanzar con el cumplimiento de mi objetivo?

e ;De qué manera puedo medir el alcance de mi objetivo?

Fase realidad

Lograr que los altos mandos de ECUATRAN S.A. logren ubicarse en la realidad del
cumplimiento y alcance de sus objetivos conlleva un proceso de seguimiento a cada una
de sus actividades, con esta idea cada colaborador centrara sus ideales en responderse asi
mismo cuan eficiente esta siendo en su puesto de trabajo y al mismo tiempo el control que

Ileva de las personas a su cargo.

Para lograr este objetivo se recomienda realizarse las siguientes interrogantes en relacion

a sus funciones dentro de la compafiia:

e ;Qué hecho hasta hoy para alcanzar mi meta empresarial?

e ;Los recursos o técnicas aplicadas estan generando impacto en mi puesto de
trabajo?

e ;Necesito reforzar los recursos o técnicas utilizadas para la direccion de mi equipo

de trabajo?
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Cada una de estas respuestas dara pie a una pregunta con la cual el colaborador buscara

un enfoque mas concreto para alcanzar su meta dentro de la empresa.

Fase opciones

Las preguntas de opciones son como llaves que abren diferentes puertas para llegar a los
objetivos. Entre mas puertas se encuentren abiertas, el colaborador tendra mayores

oportunidades de alcanzar su meta.

Al encontrase en esta fase los altos mandos tendrén la oportunidad de generar varias
opciones con las cuales podra explorar mecanismos con los cuales elimine barreras y evite
centrar sus esfuerzos en tan solo una posible via para el desarrollo de sus funciones. Como

alternativa para desarrollar esta fase se presentan las siguientes preguntas.

e ;Qué opciones tengo para generar mayor impacto ante las personas a mi cargo?
e Situviese los medios, como los aplicaria?

e ;Sino existiera ese obstaculo, mis funciones serian mas efectivas?

Las opciones deberan ser valoradas por sus ventajas, desventajas, costo y beneficio de
cada una de ellas, para encontrar aquellas que no generen valor al cumplimiento de sus
funciones y asi poder desecharlas y evitar incongruencias en el desarrollo de sus

actividades de liderazgo.
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Fase decision

Para concluir con el proceso GROW es preciso escoger la mejor opcion, o la mejor
combinacion de ellas, y materializar el procedimiento en un plan de accién bien definido,

el cual aporte a sus labores y a su crecimiento personal dentro de la compafiia.

Para lograr concretar las acciones es necesario realizarse las siguientes interrogantes.

e ;Qué voy a hacer?
e ;Con que frecuencia lo voy a realizar?

e ;Qué obstaculos puedo encontrar? ;Como los superaré?

El plan de accion personal concluye con la elaboracion de un documento en el cual se
reflejaran cada una de las interrogantes y las soluciones para cada una de ellas, el mismo
sera entregado a la maxima linea de supervision en este caso Gerencia General, quien sera
el encargado de generar un control total del avance y logro de las metas u objetivos de

cada uno de los participantes.

A continuacion, se presenta la plantilla modelo:
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PLAN DE DESARROLLO PERSONAL

Metas
; Qué debo mejorar o

Acciones
¢;Qué llevare a cabo

Expectativas
£ Qué espero lograr con

lograr?

esta accion?

Fechas importantes




5.4.3 Escuela de Lideres/Comunicacion Organizacional

Tabla 5. 3 Escuela de Lideres/Comunicacién Organizacional
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Estrategias

Objetivos

Descripcion

Recursos

Participantes

Responsables

1.-Desarrollar

La escuela de lideres para supervisores de

1.-Humanos.

1.-Supervisores.

1.-Departamento

competencias de gestion planta busca a través de dos médulos de Talento
para los supervisores de tedricos reforzar los métodos aplicados en 2.-Tecnologicos Humano.
planta. cada una de las areas de produccion de -Laptop
ECUATRAN S.A. -Herramientas de 2.-Servicios
. 2.- Desarrollar habilidades: office. externos:
Escuela de Lideres para -Liderazgo. El desconocimiento del manejo de personal -Capacitador.
Supervisores de planta: -Planificacion. se convierte en una barrera al momento de 3.-Evaluacion. -Coach
Mejorando la comunicacion  -Qrganizacion. generar influencia en el resto de Organizacional.

Organizacional. -Manejo de conflictos.
-Difusién de politicas y

reglamento interno.

colaboradores, especificamente en el area
operativa. A través de la escuela de lideres
se buscara crear una guia para que los
supervisores apliquen métodos de liderazgo
innovadores y con impacto ante el personal
de planta.

3.- Conocer y actualizar
métodos de liderazgo a
través de la teoria.

Nota: La Tabla 5.3 describe los elementos y objetivos de la Escuela de Lideres para supervisores de planta: mejorando la comunicacion organizacional. Para
el desarrollo de competencias conceptuales.

Fuente: Estos datos fueron obtenidos del estudio hecho por Jaime Moreno Villegas (2014). Ver el documento Formacion Estratégica de administradores de
la capacitacién publicado en 2014. Publicado por ALIDE. Derechos de autor Jaime Moreno Villegas (2014).
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5.4.3.1 Objetivo

La aplicacion de estilos de liderazgo dentro la organizacion son la base para obtener
buenos resultados en el cumplimiento de objetivos y el desempefio de los colaboradores.
Con la escuela de lideres para los supervisores de la planta de produccién, se busca dar a

conocer y actualizar los métodos aplicados en sus funciones como lideres de dicha area.

Fomentando las buenas practicas de comunicacidn entre sus pares y a la vez hacia sus
subordinados, la cultura organizacional logra tener impacto en sus colaboradores cuando
sus altos mandos manejan una adecuada comunicacion organizacional, comprendiendo
que el capital mas valioso de la organizacion es el humano, ya que este es quien genera
los ingresos economicos y con ello posiciona a la compafiia como competencia importante

dentro del mercado empresarial.

Con esto se buscara que los supervisores quienes manejan grandes cantidades de personas
dentro de ECUATRAN S.A. se encuentren capacitados para poder dirigir al capital
humanos mas valioso de la organizacion, ya que sin estos colaboradores la compafiia no
podria avanzar y generar valores econémicos para poder sustentarse frente a la

competencia.
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5.4.3.2 Implementacién de escuela de lideres

Una vez identificada la necesidad de formacion en el grupo de supervisores de

ECUATRAN S.A. se propone implementar dos modulos de aprendizaje para los

participantes.

Médulo 1

Dentro del moédulo se propone utilizar el siguiente instructivo con buenas practicas y su

explicacion para guiar al capacitador o coach en la intervencion directa con los

participantes en este caso el grupo de supervisores de planta

El inicio de la escuela de lideres aborda 5 temas principales que son:

Lidera.
Influye.
Desarrolla.
Evalua.

Reconoce.

La generalidad de estos temas se los explica en la siguiente tabla 5.4, la misma que en su

contenido explica la tematica principal, como aplicarlo y en que se divide. Esto con el fin

de brindar una herramienta de ayuda al capacitador o coach para el evento.



Tabla 5. 4 Tematicas a desarrollarse dentro de la escuela de lideres
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AMBITO

PRACTICAS

QUE ES

Lidera

Acompafia en el cumplimiento de las directrices de trabajo (calidad y
productividad)

Organiza los recursos a su cargo segun la planificacion establecida

Entrega de insumos y materiales en piso al personal

Toma decisiones de procesos urgentes en ausencia del supervisor

Canaliza problemas detectados con el personal a Cargo (economicos,
sociales, legales, familiares)

Verifica que los colaboradores cumplan con el Instructivo de Trabajo.
Comunica y da seguimiento al reporte de riesgos en el puesto de trabajo.
Verifica que los colaboradores reciban las charlas de inicio de turno.
Verifica que se realiza los check list de inicio de turno.

Da a conocer las metas que se debe realizar en el dia.

Cierra el turno verificando el cumplimiento de la programacion.

Distribuye equitativamente al personal a su cargo para el cumplimiento de la
programacion.

Controla el uso de EPP y dota de los mismos a los colaboradores para su puesto
de trabajo.

Controla que cada colaborador posea las herramientas necesarias para el
cumplimiento de su trabajo.

Empoderarse del cumplimiento de la operacién

Conocer las necesidades propias de cada uno de los colaboradores y ser
objetivo en la toma de decisiones con respecto a su equipo de trabajo.

Analizar los problemas de ausentismo y baja productividad de su equipo de
trabajo, cuya finalidad es tener un acercamiento con cada uno de ellos para
detectar la problematica y derivar y/o persona que esté en la capacidad de
asesorar y responder a sus interrogantes.

Influye

Comunica los Objetivos y Metas Diarias
Practica y promueve los valores de la compafiia (honestidad,
solidaridad, justicia, lealtad)

Fomenta un ambiente de trabajo cordial, justo e imparcial que ayude a
la consecucién de resultados
Refuerza la informacién relevante de la compafiia

Interviene en manejo de conflictos

Define con cada uno de los colaboradores las metas que deben alcanzar en cada
uno de sus puestos (contrato psicologico).

Los estandares que se definen con el equipo de trabajo son retadores y
alcanzables.

Dar el ejemplo con las acciones diarias en cada una de las actividades.

Dar un trato equitativo a los miembros del equipo, sin favoritismo alguno.

Maneja un clima laboral de respeto, cumpliendo el plan de mejora de su area de
trabajo.

Mantener informados a los colabores de las actividades relevantes que la
compaiiia realiza, mediante los medios de comunicacion de difusion masiva.
Maneja un adecuado nivel de inteligencia emocional, siendo asertivo en el
momento de emitir un criterio e interactuar con su equipo de trabajo.




Difunde especificaciones y cambios de trabajo importantes y se
asegura de su cumplimiento en piso
Ejecuta la Induccion del personal

Comunica disposiciones en cambios en la operacion y/o proceso de una forma
oportuna, clara y precisa a su equipo de trabajo, dando un seguimiento en
tiempos adecuados para la verificacion de su cumplimiento.

Ejecuta y verifica que las personas responsables cumplan con su plan de

75

Desarrolla ;

entrenamiento.

Entrena y ayuda permanentemente a sus colaboradores Detecta oportunidades de mejora en el desempefio de su equipo de trabajo e
implementa acciones correctivas inmediatas.

Retroalimenta al personal sobre sus debilidades y fortalezas Corregirlo en privado, no en publico.

Detecta y reporta riesgos de trabajo que podrian ocasionar accidentes Hacer notar sus errores de manera descriptiva, no acusativa
Debe ser oportuno el tiempo en tener el acercamiento con el colaborador.
Debe tener un tono de voz adecuado, los criterios o puntos de vista que se dé al
colaborador deben ser claros y entendibles.
Aprovechar todas las oportunidades para retroalimentar a sus colaboradores.
Verifica el cumplimiento de los instructivos de trabajo en cada uno de los
puestos.

Evaliia pti[iza los reportes de riesgos de las areas para minimizar accidentes e

incidentes.

Analiza con el grupo en piso los problemas de operacion Analiza diariamente los resultados del ciclo anterior con su equipo de trabajo
para garantizar el cumplimiento de la operacién del dia

Promueve una cultura de eliminacién de desperdicios No hago problemas
No recibo problemas
No paso problemas

Premia las ideas que promueven la mejora continua Reconocer oportunamente los logros y aportes de sus colaboradores frente al
equipo o individualmente.

Reconoce

Participa en las actividades que premien y reconozcan el esfuerzo
sobresaliente de los colaboradores

Dar la importancia adecuada al reconocimiento de mi equipo
Logro que la organizacion reconozca las metas alcanzadas por todos.

Nota: La Tabla 5.4 describe las tematicas a desarrollarse dentro de la escuela de lideres para supervisores de planta.
Fuente: Estos datos fueron obtenidos del estudio hecho por Jaime Moreno Villegas (2014). Ver el documento Formacién Estratégica de administradores de
la capacitacién publicado en 2014. Publicado por ALIDE. Derechos de autor Jaime Moreno Villegas (2014).
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Médulo 2

En esta fase de la escuela de lideres se evaluard los métodos y funcionalidad de los

métodos liderazgo aplicados por los supervisores de planta.

Los beneficiarios de este aporte de conocimientos seran, los subordinados de cada una de
las areas operativas de la compariia seran ellos los encargados de someter a un proceso de
evaluacion a cada uno de sus supervisores, con el fin de valorar los conocimientos

adquiridos durante la participacion en la escuela de lideres.

Esta evaluacion deberé ser aplicada en diferentes lapsos de tiempo para corroborar que se
esta poniendo en préactica todos los aspectos tedricos impartidos por el capacitador o coach

externo.

Para ello se recomienda usar la siguiente ficha de evaluacion:



OPCIONES

PREGUNTAS RESPDUEESTA OBSERVACIONES

112/3/4|5

1 | Trata a las personas con dignidad y respeto.

Cumple con las promesas y los compromisos que
asume.

Busca oportunidades desafiantes para probar sus
propias habilidades y capacidades.

4 | Da el ejemplo personal de lo que espera de los demas.

Habla de las tendencias futuras que influirdn en la forma
en que llevamos a cabo nuestro trabajo.

Se asegura de que fijemos objetivos alcanzables,
6 | planes concretos y medibles con relacién a los
proyectos iniciados.

Experimenta y asume riesgos, aun cuando hay
posibilidades de fracaso.

Desarrolla relaciones cooperativas entre las personas
con las que trabaja.

9 | Escucha atentamente los diversos puntos de vista.

Busca fuera de las fronteras formales de su
10 | organizacion maneras innovadoras de mejorar lo que
hacemos.

Escala de respuesta

| 1.- NUNCA | 2.- POCAS VECES | 3.- OCASIONALMENTE [ 4.- CON MUCHA FRECUENCIA | 5.- SIEEMPRE




CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Los aspectos tedricos que se han tratado en el presente proyecto, han sido analizados desde
una perspectiva no muy lejana a la actualidad, con el fin de obtener ideas renovadas y
actualizadas tanto de los estilos de liderazgo como de las competencias de liderazgo, ideas
que se proponen para los altos mandos de ECUATRAN S.A.; como ejemplo se ha tomado
como referencia a los escritos de Maria Palomo, quien ha realizado varios estudios
referentes al tema en el afio 2013, aportando aspectos con mayor relacion a nuestra

realidad.

Después de haber analizado y evaluado a la poblacién escogida para el proyecto se pudo
identificar diferentes falencias en la aplicacién de liderazgo y al mismo tiempo corroborar
la necesidad de reforzar las competencias de cada uno de los participantes que en su

totalidad fueron 36 colaboradores que ocupan los altos mandos de la organizacion.

El enfoque del liderazgo dentro de la empresa se ve direccionado en una mayor proporcion
a la obtencion de su producto final y esto conlleva al descuido del fortalecimiento de su

capital humano en general. De esta manera se genera afectaciones al ptimo manejo de
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las estrategias o técnicas de direccion de personal en los cargos considerados como altos

mandos dentro de la organizacion.

La finalidad del proyecto fue elaborar una guia para tratar de solventar las falencias
identificadas, de esta manera se realiz0 un modelo de desarrollo de competencias de
liderazgo, el cual esta netamente enfocado en brindar herramientas de apoyo para los

distintos cargos de la organizacion.

Dicho modelo fue validado por diferentes expertos en el area con el fin de garantizar que
su aplicaciéon generara soluciones a la problemaética identificada anteriormente, las
actividades propuestas fueron escogidas y adaptadas al medio en el cual se pondra en

marcha.
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6.2 Recomendaciones

Algo que queda pendiente dentro de este proyecto es analizar los estilos de liderazgo de
los altos mandos de empresas publicas o con procesos netamente administrativos, para
poder realizar un cotejo de informacién con los resultados obtenidos en el proyecto

desarrollado especificamente en una empresa de produccion.

Durante el proceso de investigacion y desarrollo se generaron brechas, las mismas que
influyeron en la obtencion de los resultados, por lo que se recomienda para futuras
investigaciones el establecer un plan masivo con la presentacion del proyecto para afianzar
el apoyo y colaboracién de los participantes, con el fin de generar mayor impacto e interés

dentro de la compafia.

Se recomienda explorar el aspecto de las competencias de liderazgo en colaboradores con
una edad promedio de 28 a 35 afios, con el fin de identificar si dichas competencias se

alinean a los resultados obtenidos durante el presente proyecto de desarrollo.

El manejo del modelo de desarrollo de competencias debera ser aplicado de manera
paulatina dentro de la organizacidn, con el fin de no causar reacciones negativas entre los
colaboradores, de esta manera se recomienda crear camparfias de insercién a los nuevos

métodos de fortalecimiento de liderazgo dentro de la organizacion.

Por altimo, generar conciencia de que la inversion en el capital humano es la mejor opcién
de salvaguardar la prosperidad de la organizacion y generar una mejor posicion ante la

competencia.
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ANEXOS

Anexo 1. Hoja de informacién y consentimiento informado.

HOJA DE INFORMACION Y CONSENTIMIENTO INFORMADO

Como parte del “Disefio de un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para
los altos mandos de una empresa de produccion ”, proyecto de titulacion que esté realizando
el sefior Cristhian Rodrigo Herrera Pefiaherrera, estudiante de la carrera de Psicologia
Organizacional y esta siendo guiada por la Magister Eleonor Pardo, docente de la Escuela de
Psicologia de la misma Universidad, solicitamos su colaboracién en dicho Proyecto.

El objetivo de la investigacion es diagnosticar y fortalecer las competencias de liderazgo de
los “altos mandos” de la empresa ECUATRAN S.A. Por esta razon, se espera contar con el
apoyo voluntario y sin recompensa material de distintos trabajadores, ya sea gerentes, sub-
gerentes, lideres, directores, supervisores y demas personal de servicios, requeridos para el
proyecto de desarrollo.

El presente estudio consta de la realizacion de un cuestionario que incluye diversas preguntas
respecto a las competencias de liderazgo. Se estima que el tiempo que se requiere no exigira
mas de 20 minutos.

Es pertinente sefialar que toda la informacion que se consiga sera utilizada Gnicamente para
la obtencién de los objetivos del proyecto de desarrollo, garantizando la absoluta
confidencialidad de los datos de los participantes en el estudio. Este estudio es de caracter
anonimo y no se preguntara por nombres de los participantes.

Por este motivo, se informa que:

e Los cuestionarios que contengan las respuestas se almacenaran en un fichero de datos
identificados con codigos alfanumericos, sin conocer la identidad de las personas
encuestadas. Dicho fichero quedara bajo la custodia y responsabilidad del investigador
del estudio.

¢ Por lo tanto, ninguna informacién recabada sera facilitada a personas u organizaciones
externas, que no formen parte del equipo de investigacion.

Cabe mencionar que la participacion es voluntaria, por lo que, si €l o la participante se siente
incébmodo/a durante el transcurso del cuestionario, es libre en abandonar su participacion si
asi lo considera. El equipo investigativo responsable, habida cuenta sus conocimientos y
experiencias en este tipo de estudios, consideran que su participacién no genera perjuicio
alguno para usted. Por el contrario, su aporte contribuird al planteamiento de técnicas y
herramientas para el desarrollo de las competencias de liderazgo.

No dude en realizar las preguntas necesarias que considere oportunas. Si lo prefiere, puede
contactarse por correo electrénico con la directora de la investigacion Eleonor Pardo
(epardo@pucesa.edu.ec), o con el responsable de la investigacién Cristhian Herrera
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(cristhian.r.herrera.p@pucesa.edu.ec). Si estd Ud. de acuerdo, conserve esta hoja, en caso de
querer contactar con los responsables del Proyecto. Por favor, complete y firme a continuacion
la pagina siguiente.

Gracias por su colaboracion.
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Consentimiento informado de/la participante

Yo , con

cédula de ciudadania No. , me he notificado que he sido

debidamente informado/a de las condiciones de participacion en el desarrollo del “Disefio de
un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para los altos mandos de una
empresa de produccion”, que forma parte del trabajo de titulacién en Psicologia
Organizacional del estudiante Cristhian Rodrigo Herrera Pefiaherrera, dirigida por la docente
Eleonor Pardo; acepto proceder con el cuestionario y a su vez autorizo a que dicha informacion
sea procesada de acuerdo a los objetivos trazados para la investigacion, de los cuales he sido

previamente informado/a.

Firmado en a del mes de del 2017.
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Anexo 2. Cuestionario sobre competencias de liderazgo.

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARREEA DE OEGANIZTACIONAL

PROYECTO DE DESARROLLO “DISENO DE UN MODELO DE DESARROLLO DE
COMPETENCIAS DE LIDERAZGO PARA LOS ALTOS MANDOS EN UNA EMPRESA DE
FRODUCCION" FEEVIO A LA OBTENCION DEL TITULOQ DE FEICOLOGD
ORGANIZACIONAL

“CUESTIOWARIO SOBEE COMPETENCIAS DE LIDERAZGO™ (Morthouse, 200%9)

Objetive General: Identificar tus competencias de liderazgo ¥ proporcicnar un perfil de las mizmas que
muesira tus pantos fuertes v tus drezs de mejora.

Inztrucciones: Ponts an 2l papel de un lidar enando respondas a este cuestionario (an el cazo de no
dessmperiar puesto de responsabilidad). En cada uno de los items qgue aparecen a contmuacion, mdica el
grado de acnerdo o dezacuerdo en cada afirmacion. En la mavoria de las prazuntas zolo tienss que marcar
con una eruz (2 la opeion elegida.

Ejemplo:

Totalments desacusrda
Baztantz en dasacuerdo
Baztamte de acuerdo
Totlments de acuerdo
Afirmaciones 1 2 q 4

1. Bovy curnplidor con los aspectos detallados de mi trabajo i

aha | L] R

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
Par favor completar los siguientes datos:
Edad: Sexo: M) - F()

Cargo que ocupa:

Tiempo de servicio en la empresa:

Nuomero de perzonas a 1u CArgo:




1 Totalments desacusrdo
z Basfapte en de:acusrdo
3

Baztante de acuerdo

Totlments de acuerdo

89

Afirmaciones

1. Boy cumnplidor con los aspectos detallados de mi rabajo.

2. Con experiencias anferiores, conozco con antelacion como la zente respandera amte: una mesvz idea o propussta.

3. Promuevo la resolucion de problema:, dasde una perspective grupal.

4, F.ellenar formularios v trabaizr con detalls s facil pera m.

5. Conocer las redes spciales de la orgsmizacion & jmportante para mi

4. Cuzndo los problemas surgen, inmediztamente lo: gestiono.

7. Diirgir personas v recursos &3 una de mis fortalezas

B. Bov capar de sentir las emociones gue e generan en mi Erupo (empatia emocional).

2, Visuzlizar le gue va 2 ocumir es fcil pera mi

10. En mi trabajo, me divierto respondiendo a los reguerimisntos v preccupaciones de las personas

11. Ttilizo mi imteligencia emocional para motivar a ofo:.

12. Me susta realizar lo: plane: estratesicos de mi compakia

13. La abtencicn v 2:ignacion de recirsos es un aspecto dificil de mi trabajo.

14. La clzve del exito en la resolocion de conflictos 2 respetar 2 mi opapente.

13. e divierto dizcotiendo los wzlares v Slosofia de mi empreza.

16. Par lo zeneral obtengo recurses para apovar los programas o proyectos empresariales (capacidad de gestion de
TeCUTang).

17. Trabajo dare para llegar al consen:o 0 sitoacipnss de contlicto.

1%. Yo sov flexible cuardo se producen cambdo: en mi crEanizacion.




Anexo 3. Criterios de calificacion e interpretacion.

CRITERIOS DE CALIFICACION E INTERFRETACION DEL CUESTIONARIO
“SOBEE COMPETENCIAS DE LIDERAZCO" Northouze (2009)

El cuestionano Competencias da liderazge de Peter Morthouse, consta d2 18 preguntas las cuales buscan
1dentificar laz competencias de liderazgo, ¥ proporcionar un perfil de las mizmas que muestren los puntos
fuertes ¥ laz areas de mejora, de los altos mandos de una organizacion.

Para proceder a su calificacion 2 interpretacion hay que tomar en cusnfa lzs sigmientas metruceiones:
1. Sumar las respusstas de los ftems 1,4, 7, 10, 13 v 16, Para obtensr la puataacion de las
Competencizs Administrativas'Gestidn

PUNTITACION TOTAL=

(=]

. Sumar laz respuestas de los tems 2, 5, 8, 11, 14 v 17 Parz abtener la puntvacion de las Competencias
Interpersonales.

PUNTITACION TOTAL=

3. Sumar las respuestas de los ftems 3, 6, 9, 12, 15 v 18 Parz obterer 1a puntuacion de las Competencias
Conceptuales.

PUNTUACION TOTAL=
Interpretacion de laz Puntuaciones

El cuestionano de Competencizs de liderazgo mide tres tipos de competancias directivas: administrativas
{de geztion), interpersonalss y conceptualas. Meadianta la comparacion de sus puntnacionss, se puedes
determinar cusle: zon las fortaleras v cuzles zon las areas de mejora en lz competencia de hiderazzo.

¢ 51 la puntnacion esta entre 26-30, aztid en muy alto ranzo.

¢ 31 la puntuacion esta enfre 21-23, azta en alto rango.

# 51 la puntnacion esta enfre 16-20, e2ta an un rango moderade.
* 51 la puntnacion esta enfre 11-15, aztd an un rango bajo.

¢ 31 la puntuacion exta enfre 6-10, exfa en muy bajo

90
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Anexo 4. Validaciones del cuestionario sobre competencias de liderazgo

por expertos y beneficiarios.

‘_‘J;/_’ Latonca gef ccuader | Amoato EDUCUELA DE FDICUULUGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Cuestionario sobre competencias de liderazgo, que
es parte del proyecto de investigacion “Disefio de un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para
los altos mandos en una empresa de produccion®, desarrollado por Cristhian Herrera, estudiante de décimo
semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajard es parte de los altos mandos de ECUATRAN S.A., que en su mayoria son
hombres y se caracterizan por tener formacion de tercer y cuarto nivel, y por tener un nivel socioecondémico

medio alto y alto.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Juicio de Expertos

Objetivo: Validar el instrumento por juicio de expertos en el arca.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos
que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

Puntuacion

DISENO TECNICO DEL TEST “
|
|

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo I gelinili asilEasiies
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad]. |

(=}

Planeacion de la prueba

Pasos esenciales de la construccion

Formato de los reactivos

Analisis de reactivos

Procedimientos y normas de aplicaciéon

Criterios de correccidn de las pruebas

Construccién de escalas, baremos y formas de interpretacion

R e

Validez, confiabilidad y sesgo

Comentario:




é‘?é Pontificia Universidad | Sede s
4‘1’ Catdlica del Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario
sobre Competencias de liderazgo, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segtn su criterio, seflale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran

importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# ftoms de’los criterios de los criterios Observicione:
Si No Sies Noes
cumple |cumple |pertinente | pertinente
1 | Nombre del test * X ’
2 | El formato para la prueba ¥ X
3 | Numero de items planteados X X
4 El test se adecua a las caracteristicas culturales de la
poblacién X 7
5 Se adectia a las caracteristicas psicolégicas- X
laborales de los beneficiarios X
6 Se ajusta a un analisis de necesidades % X
de los beneficiarios
7 Se ajusta a las exigencias ¥
de las orientaciones psicoldgicas-laborales X
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento X X
El disefio recoge aspectos esenciales
1 sobre el tema X X
11 | Las instrucciones son claras y precisas X A
12 | La sintaxis es apropiada e %
13 | El tipo de pregunta es el adecuado X 9
El contenido semantico de los items se ajusta a la
14 S
poblacién K
El test puede ser aplicado en el sector piblico y en
15 2 X X
el privado
Se ha determinado parametros
16 de calificacién X X
17 | Se especifican los criterios de interpretacion X >
Se brinda facilidad para comprender
L la tarea > X
Se brinda facilidad para registrar
Lk respuesta X~ >
Se detecta algin conflicto
2 2 . LRSTE O Ruce
d en el planteamiento del item e po
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é'i ontfica Universdad | Sede - =
‘ Catdlica del Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Observaciones: €5 un_ yashumento C‘QTC“ p\EC‘lSo“ con (QY\(:\‘U&ie

apvopiodo paxy el eubliw gue estd divgido -

Adewmads  comple  won  cvitévios técnlcos  de perlinencia,

N Yelevancio.

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: ELVA  pDEE  LLEREHA BARREH O

Empresa:_fON T) FICLA _ UNIVERSIDAD  CATOLICA Dl ECUADOR - ANBRTO

Cargo que ocupa: _DOCENTE TITULAR  pUXILIAR

Tiempo dentro del cargo: 9 WM &) L0 maner

Ultimo grado académico alcanzado: _HOJ.E\,\ S"l’Q‘( >

J

Firma y sello de la institucion.
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Ambato,4 de julio de 2017

A quién interese:

Yo, Elva Aidee Llerena Barreno, con Cl. 1803157591, por medio de la presente
me permito validar el instrumento Cuestionario sobre competencias de
liderazgo, adaptado por el sefior Cristhian Rodrigo Herrera Penaherrera,
estudiante de décimo semestre en la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador — Ambato ya que este instrumento
cuenta con los criterios técnicos de cumplimiento y pertinencia, mismo que podra
ser aplicado a la poblacion establecida.

Atentamente,

AIDEE LLEERENA BARRENO
Cl. 1803157591

94



|E Pontificia Universidad
é’l‘! Latdlica del Ecuador

Sede

Ambata ESCUELA DE PSICOT0GILA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Observaciones:
Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
Nombre: é on 24/0 2 LM o
7
PEE G
Empresa: ?(j &BE5 /4

> ﬁ’%le

Cargo que ocupa:

-~ ~
Tiempo dentro del cargo: S o]

Ultimo grado académico alcanzado: M 7<’“ /L/

Q\i“/ ) // 577

Firma y seyo de 4 ifstitucion.
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Pontificia Universidad | Sede

l']
é' Catdlica del Ecuador | Ambato

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

“CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS DE LIDERAZGO” (Northouse, 2009)

Ambato, 12 de julio de 2017

Por medio del presente hago constar que realicé la revision del instrumento de evaluacion:

“Cuestionario sobre competencias de liderazgo” (Northouse, 2009).

Adaptado por el estudiante de pre grado, Cristhian Rodrigo Herrera Pefiaherrera, quien se
encuentra desarrollando su tesis titulada: “Disefio de un modelo de desarrollo de competencias
para los altos mandos de una empresa de produccion”, previo a la obtencién del titulo de

psicélogo organizacional.

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario es vélido para su

aplicacion.

M.A Gonzalo Pazmay




é:lli- ] b KNCUKLA DE PSICOLOG A
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Chyervaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
Nombre: a \enfCor Sabze Cxngnns
Empresa: T ooameoss SA .
Cargo que ocupa: G o SZ&B.Q& :H; IIRaeS

Tiempo dentro del cargo: 9  agas
Ultimo grado académico alcanzado: M\m\ A .

Fimfa y sello gk lyAnstitucion.
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w ECUATRAN.

Ambato, 05 de julio de 2017

A quién interese:

Yo, Maria Veronica Salazar Cisneros, Psicloga Industrial- Gerente del departamento de
Recursos Humanos, con Cl. 1803007416, por medio de la presente me he permitido validar el
instrumento Cuestionario: Sobre competencias de liderazgo, herramienta de evaluacién a
utilizar, por el sefior Cristhian Rodrigo Herrera Pefiaherrera, estudiante de décimo semestre en
la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador —
Ambato y pasante en el departamento de Recursos Humanos de la Compafiia ECUATRAN S.A.

Considero que el instrumento cuenta con los criterios de cumplimiento y pertinencia, mismo
que podra ser aplicado a la poblacion establecida dentro de ECUATRAN S.A.

Ater;taﬁgle-CUATgANsA

tE e IWTELIGENTE
’

0 /2

MARIA VERONICA SALAZAR CISNEROS

Cl. 1803007416

www.ecuatran.com

LINEA DE ATENCION NACIONAL E INTERNACIONAL: Te
pamoggia Sa 3 16 ventas@ecuatran.com | QUITO;

ENERGIA QUE
TRANSFORMA

BlE Al i ; i AST » ecuatt @ecuatran,
AL MUNDG GUAYAQUIL: ecuatran_gyn@ecuatran com

« ecuatran@ecuatran.com
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(:—11—3} Corcneniverided | Roceato ESCUELA DE PSICOLOGIiA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL
Observaciones:
Area de formacién profesional del/a evalu:;dor/a:
Nombre: Y‘\lcu-‘@uz% ?ﬁﬁ/ém
Empresa: II\/OUA e RO
Cargo que ocupa: /llJﬂl/( S 1A B/)— (-/v'-/ &
Tiempo dentro del cargo: é 1’4‘3 05
Ultimo grado académico alcanzado: '4#5150’2— Dlwcccaj TAlesro MD %

o < NOVACERO S. A,

flwzij/}/ . A:‘:g.;;x:\.'as

Firma yl‘{e]lo de la institu€ion.
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100

EL ACERO DEL FUTURO

VYNOVACERO

Latacunga, 04 de Agosto 2017

A quien corresponda:

Yo, Michelle Katherine Fabara Orbe con nimero de cédula 050253134-6, Psicéloga Organizacional
Analista del departamento de Recursos Humanos de la empresa NOVACERO, por medio del
presente me permito confirmar la validacién del Cuestionario: Sobre competencias de liderazgo,
instrumento de evaluacion a utilizar por el Sr. Cristhian Rodrigo Herrera Pefiaherrera, estudiante
del décimo semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica
del Ecuador sede Ambato.

Una vez analizado el documento considero firmemente que el Cuestionario: Sobre competencias
de liderazgo, cuenta y cumple con los criterios de pertinencia y validez para su aplicacién dentro
de la empresa designada.

Atentamente

erine Fabara Orbe

050253134-6
ANALISTA RRHH - NOVACERO

2 NOVACERO S,

OFICINAS Y PLANTA QUITO: Panamericana Sur, Km. 147, Parque Industrial / PBX: {02) 398 1900 » GUAYAQUIL: (dla. Santa Leonor, mz. 5, solar 16 / PBX: {04} 380 0600 = PLANTA GUAYAQUIL: Kin. 26 Via o Daule Mz 48 Solar 1
PBX: (04) 370 3500 ® CUENCA: Av. Poseo de los Cafiaris S/, entre Cocigue Chomba y Juan José Flores / PBX: (07) 285 5404 ® PLANTA LASSO: Latacunga, Panamericana Norte, Km. 15/ PBX: (03) 2998400 » WWW.NOVACERO.COM «




Anexo 5. Validaciones del modelo de desarrollo de competencias de
liderazgo para los altos mandos de una empresa de produccion.

/III\ Pontificia Universidad | Sede > 2
TR R——— | e ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

istimada:

Usted ha sido seleccionado para validar ¢l manual de desarrollo de competencias de liderazgo, que es parte
del proyecto de investigacion “Disefio de un modelo de desarrollo de competencias de liderazgo para los altos
mandos en una empresa de producciéon”, desarrollado por Cristhian Herrera, estudiante de décimo semestre de
la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajaré es parte de los altos mandos de ECUATRAN S.A., que en su mayorfa son
hombres y se caracterizan por tener formacién de tercer y cuarto nivel, y por tener un nivel socioeconémico
medio alto y alto.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Juicio de Expertos

Objetivo: Validar el instrumento por juicio de expertos en el drea.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos
que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree Jecesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DEL MANUAL DE DESARROLLO e nacion |
DE COMPETENCIAS DE LIDERAZGO TR { [
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1 2 s O B R S
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

]ﬁéﬂw@&?de las técnicas. 7 7 SR 7 5
71;;;:s?sérlcialcs de la convsacvciém del manual. T 7

7l*‘umml;dc prc;cnlach-’m,iir S5 EisEa %
7I’7roccdimir&;u: y x:)mTaS d;ia];lica(:rix;:- IR T
Criterios de evaluacion. 0 o *—YA
VV;IVMCZ, cnnﬁahilidad Yy S€sgo. 7 ]

Comentario;

& “\NL‘% )\L»th‘«idlﬂ . o Nty oy p ol ign umilign ol LAmgon
,,/\ & suebae ,‘\Aanj_gd@).,
J Falicdoapmn o um Quam ,Xm%é o!
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' Pantificia Universidsd | Sede
l Catdlica del Ecuador | Ambata

ESCUELA DE

PSICOLOGIiA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

ACAPITE DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales'y la pertinencia del Manual de
desarrollo de competencias de liderazgo, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segln su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran

importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

actividades

Cumplimi Perti
# ftetus de los criterios de los criterios OBservacloies
Si No Sies No es
e S S cw cumplg pertinente crii]len!i Nh
- | Ejemplo X X i
I | Nombre de las técnicas X %
a
2 | El formato tedrico de presentacion b 4 X
3 | Especifica de manera clara a los participantes )( X
4 | Presentacion de los objetivos a cumplirse > & X
5 Se adecia a las caracteristicas psicologicas-
laborales de los beneficiarios X X
6 | Seespecifican los criterios de interpretacion x b i
7 | Se brinda facilidad para comprender la tarea 2 >( ¥
El planteamiento de las actividades tiene calidad -
8 S e
clentifica o s
9 Se identifica el objetivo principal del manual de ) & )(
desarrollo de competencias de liderazgo
10 | El diseno recoge aspectos esenciales sobre el tema > )(
11 | Las instrucciones son claras y precisas 7( x
12 | La sintaxis es apropiada x )L
El contenido semantico de los items se ajusta a la
13 i
poblacion x )(
El test puede ser aplicado en ¢l sector publico y en
14 ;
el privado ~ X
15 | Se ha determinado parametros de post- evaluacion )( A
16 Se detecta algan conflicto en el planteamiento de las Rewa) 230 idom . \NS Mo

o plneed agn ol Gunplin

) .

ete ).
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Sede ;
Ambata ESCUELA BPE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

' Pantificia Untversidad
l Catélica del Ecuador

ACAPITE DE CUMPLIMIENTO TECNICO
MODELO 5PM

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la pertinencia y el lenguaje del Manual de
desarrollo de competencias de liderazgo, conforme los propoésitos del proyecto.

Instrucciones: Segln su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si o lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran

importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia delos | Pertinencia de los Lenguaje de los
e criterios criterios criterios Observad
Si No Sies No es Sies No es DECIYACIOoNGS
2 oL B cumple | cumple |periinente Ecrlineu(_e_' "'“‘ff“lu adecuado
Ejemplo ! X X X
OBJETIVOS

Fomentar la responsabilidad de los altos

mandos en relacion a sus funciones. W X X
Obtener informacion del seguimiento a su

equipo de trabajo, generando una respuesta o 7( b & D4
retroali 16n

Incentivar la orientacion al logro. )~ 7( )(

DESRIPCION

El modelo 5PM busca impulsar a los altos
mandos a generar el monitoreo y seguimiento
de las actividades de sus subordinados, las
mismas que deberdn ser planificadas con un
alcance mensual, con el fin de alcanzar a cubrir )( x %
y cumplir los objetivos planteados.

Las funciones que el colaborador se planiee
seran aquellas que tengan mayor prioridad
dentro de su puesto de trabajo con el fin de
implantar un desarrollo auténomo de
responsabilidad y avance en sus actividades.

PASOS A SEGUIR (anexo) >

Y%
)()(

FORMATO DE SEGUIMIENTO (anexo) S

Observaciones:
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Sede
Amibato

' Poatificla Universidad
l Catdlica del Ecvadur

ESCUELA DE PSICOLOGIiA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

ACAPITEDE CUMPLIMIENTO TECNICO
MOBELO GROW

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la pertinencia y el lenguaje del Manual de
desarrollo de competencias de liderazgo, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran

DESARROLLO PERSONAL (anexo)

importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
i Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje delos |
4 ftems criterios criterios  criterios Qbseivitiones
Si No Sies No es Sies No es
cumple | cumple |pertinente | pertinente. ild-bcllllllb adecuado
- | Ejemplo HERY Xou|e 3
OBJETIVOS *
| 1 | Fijar metas laborales SN P o A P o U ol
2 Definir un plan de accién en relacién a su il -
puesto de trabajo. A A X
Desarrollar habilidades comunicativas:
-Escucha activa. L
2 -Empatia. A ~ X
-Asertividad.
4 | Incentivar al apoyo de crecimiento laboral. x X K
DESRIPCION
El método GROW se basa en realizar preguntas |
para desarrollar la conciencia y la
responsabilidad, entendidas conio una
percepeidn y comprension clara del entorno y
de o mismo y como la habilidad para 7( 2% 7(
responder, cuando se tienen opciones para
5 : A
clegir.
Las preguntas actiian como una lente de
aumento que incrementa la vision sobre
diversos aspectos de la realidad que se
requieren clarificar. |
6 PASOS A SEGUIR (anexo) % X b
PLANTILLA MODELO DE
7 ~ *< 4

Observaciones:
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= 'é Pontificis Universidad | Sede

JL Catdlica el Ecudor | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
: CARRERA DE ORGANIZACIONAL

ACAPITE DE CUMPLIMIENTO TECNICO
ESCUELA DE LiDERES:
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la pertinencia y el lenguaje del Manual de
desarrollo de competencias de liderazgo, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segin su criterio, sefale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran

importantes.

Nota: Siga el ¢jemplo en gris

Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los
criterios criterios criterios

items Observaciones

Si No Sies No es Sies No es

“Ejemplo I LT i X i el

cumple | cumple |pertinente | pertinente | adecuado adecuado
— SR—L LU e T

OBJETIVOS

Desarrollar competencias de gestion para los 5
supervisores de planta.

X *

Desarrollar habilidades:
-Liderazgo.
-Planificacion.

-Organizacion. S
-Manejo de conflictos.

-Difusion de politicas y reglamento interno.

Conocer y actualizar métodos de liderazgo a X
través de la teoria

DESRIPCION

La escuela de lideres para supervisores de
planta busca a través de dos médulos tedricos ——
reforzar los métodos aplicados en cada una de
las areas de produccion de ECUATRAN S.A.

El desconocimiento del manejo de personal se S )L x
convierte en una barrera al momento de generar
influencia en ¢l resto de colaboradores,
especificamente en el drea operativa. A través
de la escuela de lideres se buscara crear una
guia para que los supervisores apliquen
métodos de liderazgo innovadores y con
impacto ante el personal de planta.

MODULO 1: IMPLEMENTACION |
ESCUELA DE LIDERES (anexo)

MODULO2: EVALUACION (anexo)

il

FORMATO DE SEGUIMIENTO (anexo) *

Observaciones:
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' wag Pontificia Universided | Sede " § 3
é" Catdlica del Ecvador | Anbsta ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Area de formacion profesional del/a validador/a:

Nombre: ELVA - AIDEE LLERENA  RVARRENL

Empresa: CONTIFICLA  OWAUERSIDAD CATOLCA DEL &OABOR - ANRATO

Cargo queocupa; _ DOCENTE A TUNPO  conpleTLO

Tiempo dentro del cargo: 6 onos

Ultimo grado académico alcanzado: H &)0\\; \stey

(3R
‘drma y sello de la institucion.




Ambato, enero 11 de 2018

A quién interese:

Yo, ELVA AIDEE LLERENA BARRENO con Cl. 1803157591, por medio de la presente me permito
validar la propuesta: “ Modelo de Desarrollo de Competencias de Liderazgo para los altos
mandos de una empresa de producciéon” propuesto por el sefior: Cristhian Rodrigo Herrera
Pafiaherrera, estudiante de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad
Catélica del Ecuador — Ambato; ya que cuenta con los pasos detallados para una correcta
aplicacion.

Atentamente,

AIDEE LLERENA BARRENO

Cl. 1803157591
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%’L‘Q’?&"&&%“éﬁ?&‘i‘:" 8 ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Area de formacién profesional del/a validador/a:

Nombre: > p?q,.,[,, ’ééu,; oL gﬁ’ =g Jnn e

Empresa: /'7 G2 ’\/4

Cargo que ocupa: > Sl KF 74;!/'47 o ‘7“':’}&7(@
Tiempo dentro del cargo: 3/ @7crg

Ultimo grado académico alcanzado: Mes Fer

2]
(21
Firma y sbllo @ )e( institucion.
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l Pontificia Universidad | Sede
' Catdlica del Ecuador | Ambato

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

MODELO DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS DE LIDERAZGO PARA LOS ALTOS MANDOS

EN UNA EMPRESA DE PRODUCCION.

Ambato, 03 de enero de 2018

Por medio del presente hago constar que realicé la revision del Modelo de desarrollo de

competencias de liderazgo para los altos mandos de la empresa ECUATRAN S.A.

Elaborado por el estudiante de pre grado, Cristhian Rodrigo Herrera Pefiaherrera, quien se
encuentra desarrollando su tesis titulada: “Disefio de un modelo de desarrollo de competencias de
liderazgo parg los altos mandos en una empresa de produccién”, previo a la obtencion del titulo

de psicélogo organizacional.

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho modelo es valido para su

aplicacion.

:
Q), HE/;?.

M.A Gonzalo Pazmay
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%ﬁmﬁ%mff Aoabato ESCUELA DE PSICOLOGI{A
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Area de formacién profesional del/a validador/a:

Nombre: H e FAareeA -
Empresa: IVO\) ACERO .

Cargo que ocupa: /Au.\flusﬂor o - s H
Tiempo dentro del cargo: 3 AESOS

Ultimo grado académico alcanzado: Hastee Decwnd (Aleded ’Hm”‘w 0.

o ssmsezo &b

FirmaXie‘]To de 1a institucion. L MANOS

W
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EL ACERO DEL FUTURO

YNOVACERO

Latacunga, 05 de Enero 2018
A quien corresponda:

Yo, Michelle Katherine Fabara Orbe con nimero de cédula 050253134-6, Psicéloga Organizacional
Analista del departamento de Recursos Humanos de la empresa NOVACERO, por medio del
presente me permito confirmar la validacién del Modelo de desarrollo de competencias de
liderazgo para los altos mandos de una empresa de produccién, manual desarrollado por el Sr.
Cristhian Rodrigo Herrera Pefiaherrera, egresado de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede Ambato.

Una vez analizado el documentofirmemente que el Modelo de desarrollo de competencias de
liderazgo para los altos mandos de una empresa de produccién, cuenta y cumple con los criterios
de pertinencia y validez para su implementacién dentro de la empresa designada.

Atentamente

Michelle Kathérine Fabara Orbe
050253134-6
ANALISTA RRHH - NOVACERO

2 NOVACERO §. *

OFICINAS Y PLANTA QUITO: Panamericana Sur, Km. 142, Parque Industrial / PBX: (02) 398 1900 ® GUAYAQUIL: Cdlo. Santa Leonor, mz. 5, solar 16/ PBX: (04) 380 0600  PLANTA GUAYAQUIL: Km. 26 Via o Daule Mz 48 Solor 1
PBX: (04) 370 3500 ® CUENCA: Av. Paseo de los Cafiaris S/N, enire Cacique Chambay Juan José Flores / PBX: (07) 285 5404 » PLANTA LASSO: Latocunga, Panamericana Norte, K. 15 / PBX: (03) 2998400 « WWW.NOVACERO.COM «




