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RESUMEN EJECUTIVO

Los modelos de liderazgo, que se desarrollan en Ecuador, tienen una fuerte influencia euro-
centrista, anglosajona y ultimamente oriental. Estos modelos presentan una realidad distinta a
la ecuatoriana. Responden a otras necesidades, intereses sociales, culturales, politicos y
econdmicos. En Ecuador las medianas empresas estan dedicadas en un 39% a las actividades
de comercio por mayor y menor, la industria manufacturera con 14%, el sector de la
agricultura y derivados abarca el 11%, mientras que las pequefias empresas son direccionadas
en un 29% al comercio, actividades profesionales 11%, la industria manufacturera el 10%
menor. En este contexto, esta investigacion permite establecer mediante la formulacién del
problema que las teorias de liderazgo vigentes aplicadas en las empresas son adoptadas de
otras culturas y no incluye a la realidad socio-cultural del empresario en las PYMES de
Tungurahua. Dentro del esquema metodologico, se utiliza investigacién de campo con el
enfoque mixto (cuali-cuantitativo), mediante el uso de técnicas de recoleccién como: encuesta,
observacidon y cuantificacion de la informacion recolectada. También, es necesario el alcance
exploratorio para profundizar en el andlisis del liderazgo gerencial y la influencia del entorno
socio-cultural. Con el desarrollo de esta investigacion y su propuesta, se espera mejorar el
liderazgo y efectividad en la direccién empresarial. Mediante la estructura sinérgica del
modelo, se pretende movilizar el sistema empresarial hacia el cambio de comportamiento

organizacional, también es vital fortalecer la cultura empresarial mediante compromiso y



finalmente el desarrollo de herramientas transformacionales promovera la satisfaccion

organizacional.

Palabras claves: liderazgo transformacional, coordinaciéon integracion, autoridad. Socio-
cultural, dimensiones.
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ABSTRACT

The leadership models that are developed in Ecuador have a clear Eurocentric, Anglo-Saxon,
and most recently, Eastern influence. These models present a different reality from the
Ecuadorian one. They respond to other types of needs like social, cultural, political and
economic interests. Medium-sized enterprises in Ecuador dedicate 39% of their time in
wholesale and retail trading activities. The manufacturing industry dedicates 14% to these

same activities, and the agricultural sector and its derivatives 11% of their time.

Meanwhile, small industries only focus 29% of their time on commerce, 11% on professional
activities, and the manufacturing industry less than 10%. Within this context, this study
formulates the problem that the current theories of leadership that are applied in enterprises
have been adopted from other cultures and do not take into consideration the socio-cultural
reality of the entrepreneur in the SMEs from Tungurahua. Within the methodological scheme,
afield study is used with a mixed focus (qualitative - quantitative) through the use of collection
techniques such as surveys, observation, and the quantification of the collected information.
The exploratory approach is also necessary for a more thorough analysis of management
leadership and the influence of the socio-cultural environment. With the development of this
research through the proposal, it is hoped to improve the leadership and effectiveness in
company management. Through the model’s synergic structures, it is intended to mobilize the
corporate system toward a change in organizational behavior. It is also vital to strengthen the
corporate culture through commitment. Finally, the development of transformational tools will

promote organizational satisfaction.

Key words: transformational leadership, coordination, integration, authority, socio-cultural
dimensions.
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CAPI{TULO 1

INTRODUCCION

Los modelos de liderazgo que la academia ecuatoriana desarrolla y pone a disposicion de la
sociedad, tiene una clara influencia euro-centrista, anglosajona y ultimamente oriental. Estos
modelos presentan una realidad distinta a la ecuatoriana, responden a otras necesidades,
intereses sociales, culturales, politicos y econémicos. Esta distribuciéon denota la practica de
liderazgo, el cual en ocasiones es empirico, que centra la problematica en el deficiente

alineamiento entre la disponibilidad de recursos organizacionales y su ejecucion.

Al liderazgo, se le relaciona constantemente con conceptos como: poder, autoridad y politica,
a pesar de que estos términos, se encuentran vinculados por el grado de influencia en las
personas; el primero controla decisiones, aunque haya resistencia de por medio. De hecho; el
liderazgo es un tipo de poder. El segundo delega poder y faculta de mandar sobre el resto; y la
politica aplica el poder y la autoridad, para lograr lo que se desea. Esta dltima est4 legalmente
establecida, a diferencia de los anteriores, que surgen por las cualidades, habilidades y

actitudes de las personas. (Siliceo Aguilar, 2016). (p.15)

En la actualidad ser competitivos es vital para la supervivencia de las Pyme al constituir una
referencia de la capacidad de anticipacién y respuesta a los retos del entorno. Para mejorar la
competitividad, la Pyme tiene la necesidad de adecuar tanto sus estrategias como su estructura
organizativa al entorno dinamico de la economia actual. (Garcia, 2015). Todos estos factores
promediaron una competitividad general del 60,21% para las PYMES manufactureras del
canton Ambato. En cuanto a los indices de competitividad, se concluye que las PYMES
manufactureras locales cuentan con un nivel de competitividad medio, el cual constituye una

desventaja el momento de enfrentarse a sus principales rivales en otras ciudades o regiones.

El producto final es entonces la respuesta para fortalecer la gestidn de estas empresas, el cual,
se sustenta en elaborar el modelo de liderazgo transformacional mediante herramientas
organizacionales integrales para las PYMES de la provincia de Tungurahua, el cual este
respaldado en funcién de la realidad empresarial de la localidad, particularmente el factor
socio cultural de la provincia permite establecer un modelo diferenciador, el cual este enfocado

a una integracién social, laboral, y empresarial sostenible.



1.1 Presentacidn del trabajo

La presencia de un liderazgo tradicional (Zalles, 2015) ha sido dominante en el marco
empresarial de la localidad, lo que limita el desarrollo de una identidad propia, que permita el
cambio de paradigma en la empresa de la ciudad; en este sentido, no existe una estructura
social, politica y econémica que promueva el desarrollo de una identidad propia en el

empresario. (p.48)

En este sentido, la administracién conservadora, se delinea como liderazgo reactivo y no
preventivo, muy poco dindmico, no se orienta a las metas tampoco, se concentra en la creaciéon
e instrumentacién de una vision creativa. Un lider es alguien que influye en otros para alcanzar

objetivos, es decir, el lider sabe lo que quiere. (Bateman, 2009). (p.145)

Ante lo expuesto, en la investigacién de campo, se determina que la pequefia empresa al ser la
base del desarrollo del pais y de la regidn, no cuenta con instrumentos metodolédgicos y
organizacionales que permitan generar el cumplimiento de los objetivos mediante un liderazgo
integrador-movilizador, que recoja e incluya elementos de la cultura local, y resalte sus propias
caracteristicas de comportamiento, percepciéon y reaccion, diferentes a otras regiones
mundiales, inclusive distintas al compararlas con las provincias vecinas. Para ello, es necesario
asumir los cambios socioldgicos, antropolégicos y culturales que son propios del ecuatoriano

y tungurahuense, que definen su manera de interactuar y desarrollarse.

En cuanto a la identificacion social y econdmica en el pais segin (Traverso, 2008), la realidad
nacional es interpretada y juzgada de acuerdo al contexto social, y en consonancia con
convicciones particulares, que no son un fendmeno lineal, en este aspecto, el “nosotros” en
contexto nacional esta enfocado a los criterios de la comunidad, entre los ecuatorianos.
Indudablemente este propio argumento genera una igualdad cultural y de pensamiento en el

proceso empresarial. (p. 345)

El liderazgo tradicional es un paradigma aun dominante, que reconoce la necesidad de la
presencia de “lideres” en todos los niveles de organizacién social. (Zalles, 2015). (p.147) frente
a este contexto, lo que se pretende generar, es un pensamiento integrado a la realidad nacional,
bajo la adaptaciéon del entorno globalizado, de esta manera, se establecera un cambio
direccional en el rendimiento empresarial, y dar paso a la congruencia entre la cultura, vision

y planeacion organizacional para el logro de los objetivos mediante un modelo de liderazgo



que dinamice la movilizacién y compromiso de las personas a trabajar en equipo como base de

la evolucion socio-cultural del empresario Tungurahuense

1.2 Descripcién del documento

La estructura del desarrollo del trabajo esta determinada de la siguiente manera:

En el capitulo I, se determina la presentacion del trabajo con la problematica abordada,
que todas las teorias vigentes, que se aplican en las empresas PYMES de Tungurahua no han
sido integradas a los aspectos culturales y sociales del entorno, razén por la cual no existen

estrategias de desarrollo organizacional.

En el capitulo I, se detalla la informacion técnica del desarrollo del trabajo en cada punto
referencial como linea de investigacion, tipo de trabajo, su clasificacién técnica, asi como la
descripcién del problema y las preguntas basicas, en que se sustenta la investigacion para

finalmente detallar el objetivo general y los especificos.

En el capitulo 111, se da a conocer la estructura del marco teérico el cual esta sustentado en
la Gestién de un modelo de liderazgo basado en aspectos socio-culturales y en cada uno de sus

bases conceptuales, asi como el estado del arte, en el que se apoya el proceso.

En el capitulo 1V, se encuentra la metodologia investigativa, en el cual, se hace referencia
al diagnostico, el método, las herramientas y materiales, asi como la poblaciéon y muestra,
también se detalla la validacion de los instrumentos de recoleccion de la informacién, asi como

los resultados y procesamiento de la informacién.
El capitulo V, se encuentra estructurado por los resultados y propuesta de un modelo de
liderazgo, que se detalla por etapas con una evaluacidn preliminar, el analisis de los resultados,

los datos iniciales como producto final del informe de investigacidn.

El capitulo VI, se detalla las conclusiones y recomendaciones del trabajo de grado.



CAP{TULO 2

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

2.1 Informacién técnica basica

Tema

Gestién de un modelo de liderazgo basado en aspectos socio-culturales en las PYMES de la

provincia de Tungurahua

Tipo de trabajo

Proyecto de investigacidon

Clasificacién técnica del trabajo

Desarrollo

Lineas de investigacién, Innovacién y desarrollo

Gestion y Estrategia en las organizaciones: administracion financiera para microempresas,

PYMES y grandes empresas.

2.2 Descripcion del problema

Los modelos de liderazgo que la academia ecuatoriana desarrolla y pone a disposicion de la
sociedad, tienen una influencia euro-centrista, anglosajona y ultimamente oriental y no
presentan una realidad distinta a la ecuatoriana, responden a otras necesidades, intereses

sociales, culturales, politicos y econémicos.

Segun la investigacion de Newlead Ecuador, los grandes lideres poseen una “rara combinacion”

de cinco talentos: motivan a sus empleados, tienen capacidad de superar obstaculos, propician



una cultura de rendicién de cuentas, construyen relaciones de confianza y toman decisiones

informadas e imparciales por el bien del equipo de trabajo. (Serrano, 2018).

En este contexto Tungurahua, se caracteriza por ser una provincia eminentemente comercial,
de acuerdo al ultimo censo del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos INEC, el 38,4% de
los habitantes tienen su propio negocio y 32,4% son empleados privados, existe una tendencia
al trabajo por cuenta propia. De acuerdo a la Superintendencia de Compaiias, existen 1279
empresas legalmente constituidas de las cuales el 4,14% corresponden a PYMES, se practica
en este contexto un liderazgo empirico, que no incluye la realidad socio-cultural, econémica

del entorno donde, se desarrolla ajeno a la situacién local. (INEC, 2017).

La problematica radica, que todas las teorias de liderazgo vigentes, que se aplican en las
empresas PYMES de Tungurahua no han sido integradas con los aspectos culturales y sociales
del entorno laboral, productivo y comercial, razén por la cual, no se delinean estrategias que

permitan generar desarrollo, asi lo indica (Heifetz, Ronald y otros, 2009) .

“La cultura corporativa de una empresa, se refleja en el caracter o “personalidad”
de su ambiente de trabajo, los factores que explican coémo la compafifa intenta
realizar sus negocios y qué conductas se tienen en mayor estima, algunos de esos
factores se manifiestan con facilidad y otros operan casi imperceptibles” (p.32)

En muchos casos, los empresarios PYMES no tienen una formacién profesional, técnica y su
gestidn, se limita al aspecto empirico y de experiencias. Por tanto, el liderazgo que ejerce
mantiene criterios basados en practicas rutinarias que han generado ciertos resultados, pero
no promueven un dinamismo organizacional integral. Es comtn que el liderazgo otorgado en

este tipo de empresas, se de en los propietarios.

Los cursos, seminarios, talleres entre otros, que son impartidos a los empresarios, estan
orientados bajo visiones: anglosajonas, euro-centristas y orientales. Es decir, transmiten
experiencias exitosas, ciencia de otros lugares, sin embargo, estas teorias, no se basan sobre
analisis culturales y sociolégicos que permitan una adecuada adaptacidn a la idiosincrasia del

pais y especialmente de la provincia y de su industria en particular.

Otra causa importante es la limitada capacidad de liderazgo frente a los diferentes escenarios,
que se presentan en el desarrollo empresarial, como el ingreso a nuevos mercados, el aumento
en el nimero de empleados, o la implementacién de un nuevo proceso, lo que conlleva a que la

orientacion organizacional no sea integral.



El no incluir los andlisis sociales en el liderazgo presenta dificultades al querer realizar
movimientos de masas, los factores de motivacién personal cambian entre paises, regiones y
hasta provincias, los cuales cominmente son desconocidos por los empresarios, y se genera
una pérdida de recursos al orientar equivocadamente los esfuerzos hacia supuestos factores

de motivacion.

Otro problema con este tipo de liderazgo es el estancamiento del sistema socio-econémico y
empresarial, que no promueve el alineamiento de recursos al cumplimiento de los objetivos,
consecuentemente, se genera en la empresa conformismo y baja adaptabilidad a los cambios

del entorno, en este contexto

“El alineamiento no es un acontecimiento tinico, ya que toda la organizacién la estrategia a nivel
corporativo con las de unidades de negocio y soporte como un todo en la organizacién”

(Kaplan, 2007). (p.125)

Frente a esto, se busca generar un cambio de mentalidad en la direccidn y liderazgo de las
PYMES, que integre principios organizacionales, socio-culturales de la realidad local con el
entorno globalizado, en congruencia con la cultura, visidn y planeacién organizacional, para el

logro de los objetivos con una perspectiva completa, sistematica.

También es necesario generar una movilizacion adaptativa, que segiin (Heifetz, Ronald y otros,
2009), es un movimiento activo y gradual del lider hacia el cambio, el cual es significativo en
las personas dentro y fuera del area de responsabilidad de su trabajo, mediante la creacién de
las condiciones necesarias para prosperar en el nuevo entorno, en el mejoramiento de las
relaciones empleado-empleador orientados hacia un ganar-ganar de toda la ecuacién
empresarial y entonces generar un marco de referencia para que los empresarios,

potencialicen sus habilidades gerenciales. (p.158)

2.3 Preguntas basicas

¢{Cémo aparece el problema, que se pretende solucionar?

El origen, se debe a que el liderazgo aplicado en las PYMES es adaptado de otras culturas y

entornos.



¢Qué lo origina?

El manejo empresarial desde una administracién tradicional

2.4 Formulacién de meta

Promover un modelo de liderazgo basado en aspectos socio-culturales en las PYMES de la

provincia de Tungurahua.

2.5 Objetivos

2.6 Objetivo General

Desarrollar un modelo de liderazgo basado en aspectos socio-culturales en las PYMES de la

provincia de Tungurahua.

2.7 Objetivos Especificos.

e Fundamentar teéricamente los modelos de liderazgo y los aspectos socio-culturales en
las PYMES de la provincia de Tungurahua.

e Desarrollar nuevas competencias de liderazgo mediante tacticas basadas en lo
investigado de la realidad empresarial.

e Elaborar el modelo de liderazgo adaptativo transformacional mediante herramientas
organizacionales integrales para las PYMES de la provincia de Tungurahua.

e Validar el modelo de liderazgo a través de los criterios de expertos en el tema.
2.8 Delimitacion funcional
Pregunta 1. ;Qué sera capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?

o Identificar las caracteristicas de liderazgo en las PYMES de Tungurahua

e Examinar el comportamiento del empresario local

e Establecer un modelo de liderazgo para generar un manejo estratégico en la empresa

local



CAP{TULO 3

MARCO TEORICO
3.1 Definiciones y conceptos

3.1.1 Cuatro paradigmas gerenciales

El liderazgo es el conjunto de habilidades empresariales que permiten establecer un proceso
de consecucién de metas, en el cual el carisma y la motivacién; permiten generar un camino.
Bajo este contexto, se determina que existen cuatro factores gerenciales basicos, y se sefiala
que, aunque todos tienen sus virtudes, tres de ellos son defectuosos en sus fundamentos,

porque, se basan en falsas suposiciones respecto a la naturaleza de la gente.

(Covey, 2010) Sefiala que:

e Primero: el paradigma de la administracidn cientifica. Es como si les dijera: “Sepan que
yo ejerzo el control. Los conduciré hacia donde tienen que ir, y lo haré por medio de la
zanahoria y el garrote”.

e Segundo: el paradigma de las relaciones humanas. Sin embargo, eso significa tan sélo
un cambio, y pasar de ser autoritario a ser autoritario benévolo, en el fondo, seguimos
formando parte de esa reducida elite que sabe qué es lo mejor.

e Tercero: el paradigma de los recursos humanos.

e Cuarto: el liderazgo centrado en principios. (p. 29)

Este enfoque integra en el lider elementos importantes de desarrollo personal y colectivo. El
visualizar a la persona de forma holistica con respecto a sus creencias, valores, sentimientos.
Se percibe al trabajador como un compafiero con suefios, anhelos y deseos por cumplir. Esta
comprension integra potencializan el talento humano y, por tanto, los recursos
organizacionales, Es necesario que los valores y principios personales guarden armonia con

los empresariales para fortalecer la identidad y cultura organizacional.

3.1.2 Liderazgo

Indica (Villar, 2012) “el liderazgo pretende establecer el lineamiento basado en el desarrollo
de las relaciones humanas, es la influencia de una persona a otra o a un grupo de acuerdo a una
determinada situacion, y se aplica a través del proceso de comunicacién humana con el fin de

alcanzar objetivos especificos”. (p.10)



Por tanto, es de vital importancia el conocimiento del lider en busca de un direccionamiento
mas eficiente. Segin la teoria del liderazgo transformacional de (Burns, 1978) “el liderazgo
eleva los niveles de motivacién y moralidad tanto en lideres como en seguidores, y anima a los

segundos a asumir roles de liderazgo”

Para (Bozzi, 2012) algunos investigadores en esta tradicién han avanzado una
perspectiva centrada en los seguidores, resaltando la importancia de las
influencias reciprocas entre estos y los lideres. (Shamir, B., Pillai, R., Bligh, M., &
Uhl-Bien, M, 2007) Indican este viraje apunta a la dimensién relacional del
liderazgo, cuando lideres y liderados son vistos como actores interdependientes
y explora temas como la formacién de teorias implicitas e imagenes compartidas
sobre el liderazgo y el seguimiento. (p.329)

Entonces este enfoque busca generar nuevas perspectivas de influir en sus subordinados, de
manera que se genere un compromiso dimensional y que establezca un cambio de

comportamiento integral.

3.1.3 Esencia del liderazgo

Indica (Villar, 2012) la esencia del liderazgo esta sustentada en la comunicacidn,
la misma que permita vincular e integrar a todos los miembros de la organizacion
de manera que se pueda cumplir con los objetivos. Al liderazgo se le relaciona
constantemente con el poder, autoridad y politica, pero el estudiante no debe
confundirse; ya que a pesar de que estos términos se encuentran vinculados por
el grado de influencia hacia las personas; el primero controla decisiones, aunque
haya resistencia de por medio. (p.11)

En el contexto organizacional, el liderazgo esta promovido por el grado de autoridad, que se
desarrolle, y como esta permita generar influencia positiva para que las habilidades y destrezas

del recurso humano generen el logro de metas.

3.1.4 Estilos de liderazgo

En el entorno los estilos de liderazgo permiten establecer un sistema diferenciador en el
proceso direccional existen teorias en las que la explicacion incluye, de manera implicita la
clasificacion de lideres. Para (Villar, 2012) esta, se retoma la tipologia mas simple que existe,

la cual es coherente con el uso de la autoridad de los lideres:

“a) Lider autocratico: Siempre ordena y espera el cumplimiento, es inflexible y a la vez
positivo.



b) Lider democratico o participativo.
c) El lider de rienda suelta.” (p.13)

Bajo el enfoque de estilos, es importante que el liderazgo a aplicar en las PYMES guarde
coherencia con los principios sociales de los colaboradores. Cualquiera, de los tres tipos de
liderazgo es utilizado, sin embargo, un factor decisivo es el entender la madurez social del

grupo, que se lidera.

3.1.5 El liderazgo y la motivacién

Indica (Villar, 2012) “el direccionamiento del lider estard promovido por un sentido de
motivacion Unico, el cual sea transmitido, entonces el rol del lider, en este caso, es seleccionar
las teorias mas importantes sobre motivacion y utilizar las propias habilidades de

comunicacion.”

También indica (Villar, 2012) todos conocen la teoria de las necesidades de
Abraham Maslow; que se refiere a la satisfaccion de las necesidades humanas,
empezando por las fisiologicas hasta llegar a las de autorrealizacién; pero ;como
motivan los lideres a los empleados, bajo esta teoria? La respuesta es sencilla,
siempre se recomienda que los lideres satisfagan las necesidades de orden
inferior para que éstas no repercutan negativamente en el proceso de
motivacion. (p.37)

Por tanto, el lider enfoca su principio basico de autoridad en la motivacion, esto le permite

marcar el camino a sus seguidores y entonces poder satisfacer requerimientos individuales y

colectivos para que esto refleje un alto desarrollo organizacional.

La teoria de Maslow determina el camino para que el lider oriente sus esfuerzos. Tan
primordial es cubrir las necesidades fisiolégicas, que, si el colaborador no ha podido

satisfacerlas, es dificil que el lider pueda encontrar un factor de motivacién para el cambio.

3.1.6 El liderazgo y el empoderamiento

Dice ademads (Villar, 2012) indica es importante en buisqueda de un liderazgo
asertivo generar empoderamiento, de manera que se pueda transmitir trabajo
integrado. La idea principal del empoderamiento es ofrecer a las organizaciones
mayor eficiencia y eficacia a través de una fuerza de trabajo, mas dedicada,
poderosay creativa. El empoderamiento es sinonimo de libertad y habilidad para
tomar decisiones y establecer un alto compromiso. Tiene cuatro puntos
principales: a) el poder que se otorga a los trabajadores, b) la motivacién que
reciben las personas a través de incentivo, c) el desarrollo mediante la
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capacitacion y entrenamiento necesario y constante proporciona informacion d)
el conocimiento del liderazgo que se ofrece, abre nuevos horizontes y
retroalimenta. (p.39)

Lo mas importante de estas investigaciones son los rasgos similares que han encontrado en

los lideres eficaces, los cuales, se explican, a continuacion:

a) Dominio. Los buenos lideres quieren ser directivos y asumir grandes
responsabilidades.

b) Gran energia. Los lideres excelentes son entusiastas, nunca se cansan y
trabajan demasiado para lograr sus objetivos.

¢) Confianza en si mismos. Los lideres usan su autoconfianza como indicador de
la eficacia, no dudan en que son capaces de resolver cualquier problema.

d) Locus de control. El verdadero lider no cree en la mala suerte, confia en su
conocimiento, destreza, astucia y habilidad para el logro de los objetivos.

e) Estabilidad. Los lideres conocen sus debilidades y fortalezas, por lo que estan
orientados a mejorar las cosas y no ponerse a la defensiva.

f) Integridad. Los buenos lideres se orientan hacia la practica de la honestidad
y la ética.

g) Inteligencia. Los lideres tienen un coeficiente intelectual arriba del promedio
y obtienen grados académicos; pero ya no so6lo se considera este tipo de
inteligencia relevante.

h) Flexibilidad. El lider siempre se podra adaptar a cualquier cambio situacional
y se mantiene a la vanguardia de lo que sucede en el mundo.

i) Sensibilidad, El lider excelente se preocupa por lo que les sucede a las
personas y por el crecimiento de ellas en lo profesional. (p.48)

Es importante que los elementos de liderazgo sefialados sean agregados al desarrollo personal
y profesional del lider, permite que cada una de sus cualidades sea orientada a maximizar el
desarrollo organizacional y estar en constante innovacion en el alineamiento de los recursos a

su cargo.

Un factor clave en el lider es la capacidad de empoderamiento tanto para delegar como para
desarrollar. Es decir, un lider sera asertivo y empoderar a sus colaboradores, lo cual permite el
desarrollo de habilidades y compromiso, porque generalmente es visto como un gesto de
confianza. Por otro lado, la persona que ha sido empoderada desarrolla facetas de liderazgo
que le permitan administrar el poder que le ha sido entregado (se entiende como poder la

capacidad de tomar decisiones).

3.1.7 Teorias conductuales para el liderazgo

Indica (Burns, 1978)para incentivar y promover ejemplo en el equipo de trabajo, es
de vital importancia que se pueda generar una conducta Equilibrada. Este grupo de
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teorias tiene como caracteristica principal establecer la diferencia de
comportamiento entre quienes son lideres y quienes sélo son jefes o gerentes. En la
primera unidad de este libro se detalla una de las aportaciones que pertenecen a esta
clasificacién, la que se relaciona con la forma en que los lideres delegan su autoridad
para establecer los estilos de liderazgo (que se dividen en aut6crata, democrata y de
rienda suelta o liberal). A continuacion, se presentan algunas de las modalidades de
las teorias conductuales:

a) Los estudios de la Universidad de Ohio hacen referencia a que los lideres
orientan a las personas; respecto a la actitud que demuestran y su forma de
trabajar.

b) Rejilla o Grid gerencial. Este estilo clasifica a los lideres de acuerdo con la
forma en que demuestran su mayor preocupacion.

c) Teoria XY. Clasifica a los lideres de acuerdo con su nivel de cooperacién y
compromiso.

d) Los estudios de la Universidad de Michigan marcan estilos de acuerdo con la
orientacion, que puede ser hacia los empleados o a la produccion.

e) Estudios de Escandinavia. Los resultados indican de los estudiosos de las
universidades de los paises escandinavos indican que los lideres
relacionados con el mejor desemperiio estan orientados al desarrollo. (p.49)

Existe una gran diferencia entre ser lider y ocupar un puesto directivo, que depende de la forma
de delegar el poder. Las teorias conductuales de liderazgo mencionadas presentan un factor en
comun, la orientaciéon hacia las personas sobre la produccién, es decir, entender que el

colaborador es mas que un recurso mantiene deseos y objetivos.

3.1.8 Liderazgo transformacional y liderazgo transaccional

El nuevo liderazgo, estd enmarcado en transformacion, cambio, negociacion, para asi poder
acceder a nuevos enfoques de trabajo. Existen dos formas especiales de liderazgo

contemporaneo: transaccional y transformacional:

De esta manera dice (Villar, 2012) dice:

e Elliderazgo transaccional. En este caso existe cooperacion entre las dos partes:
ambas reciben premios y también castigos. Se reconoce una relacién de
dependencia; ya que el lider transaccional satisface las necesidades del
trabajador, le ayuda a alcanzar sus fines y éste, a su vez, otorga compromiso,
lealtad, puntualidad y trabajo al lider.

o El liderazgo transformacional. - por su parte, va mas alld de la nocién del
intercambio. Burns (1970) mencion6 que el liderazgo transformacional incluye
elementos esenciales. (p.60)
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El mejoramiento de resultados estd sustentado en un proceso de cambio, para lo cual la
trasformacion y las negociaciones, se convierten en herramientas de trabajo empresarial, para

alcanzar los fines organizacionales y entonces provocar cambios significativos.

Tanto, el liderazgo transaccional como el transformacional ocupan un tiempo y espacio en la
ejecuciéon del lider, depende de la conformacién social del grupo que se lidera para un
conglomerado que quiere satisfacer sus necesidades fisiologicas, posiblemente sea necesario
entregar algo a cambio liderazgo transaccional, mientras que en estudiantes universitarios, no

se lo aplique.

3.1.9 Teoria del liderazgo transformador

Es importante que el direccionamiento empresarial posea de elementos integrales de trabajo,
bajo este enfoque esta el liderazgo transformador, el mismo que de acuerdo a la teoria del

liderazgo transformador dice (Council, 2009) los lideres toman acciones que:

v' Tienen un efecto positivo y unificador. Ayudan a establecer la visidn, los
valores y las creencias.

v" Conducen al cumplimiento de metas. Ayudan a establecer metas y crear un
ambiente participativo en el cual los demas puedan cumplir con éxito las
actividades laborales.

v’ Enfatizan el desarrollo personal y la productividad organizativa mediante la
eliminacién de obstaculos y la mayor participacion de los seguidores. (p.17)

Con la evolucién del mundo y de los mercados, el liderazgo también ha cambiado, es asi, que se
estableci6 un enfoque de trasformacidn, en el cual el ambiente positivista conlleve al
cumplimiento de las metas para poder acceder a un amplio desarrollo personal y

organizacional.

La evolucion que tiene la humanidad y la sociedad, los fuertes cambios de grandes guerras y
depresiones econdmicas han obligado a replantear la forma de hacer las cosas. Un enfoque de
transformacion en el cual el ambiente positivista, conciliador conlleve al cumplimiento de las

metas para poder acceder a un amplio desarrollo personal y organizacional.

3.1.10 Inteligencia emocional y eficacia del liderazgo

Entonces, el empuje del lider permite generar eficacia, por lo que la inteligencia emocional, se

convierte en el instrumento de aproximacion al recurso humano a su cargo, de manera que, se
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pueda cumplir metas y objetivos, basados y direccionados en un vasto equilibrio emocional del

lider.

La inteligencia emocional para (Bonifaz, 2012)presenta las siguientes cualidades:

* Conciencia de uno mismo. Es la capacidad de cada persona para reconocer sus
emociones y sentimientos. Por ejemplo: una persona puede saber qué tan
introvertida o extrovertida es su personalidad.

* Equilibrio animico. Se define como el autocontrol de toda persona sobre los
sentimientos y estados de animo propios. Por ejemplo: cualquier directivo puede
tener problemas familiares, pero no debe demostrarlo en el trabajo.

* Motivacion. Se trata de la capacidad para inducir a estados emocionales positivos,
como el entusiasmo y el optimismo. Como ejemplo se puede mencionar alos jefes
que elogian constantemente a los subordinados para que logren los resultados
deseados.

* Control de los impulsos. Es la capacidad para controlar los impulsos y aplazar
su actuacién en los de conseguir resultados excelentes. Cualquier persona
puede tener una discusion con un compaifero de trabajo, pero no debe llegar a la
agresividad. Por ejemplo, en las decisiones que toman a nivel empresarial.

* Sociabilidad. Las anteriores cualidades se relacionan con el conocimiento; en
cambio, la sociabilidad se vincula con los sentimientos, y consiste en la habilidad
para comprender lo que quieren decir las personas al transmitir sus emociones.
Como por ejemplo la convivencia con el personal. (p.61)

El trabajar bajo este enfoque permite al lider generar inspiraciéon, compromiso, de sus
colaboradores. La Inteligencia Emocional (IE) permite un mejor control de las emociones y de
la percepcion de actitudes. Aplicada en el liderazgo ayuda al crecimiento organizacional

continuo, mediante elementos de sociabilidad y trabajo en equipo.

3.1.11 Liderazgo moral

Se considera que los valores y la moral del lider, son directrices de trabajo, al generar fortalezas

para actuar en el sistema organizacional, mediante iniciativas de respeto y responsabilidad.

Para (Villar, 2012) desde la vision de villar, el lider moral es pasivo, es un
ciudadano ejemplar, pregona con el ejemplo, su honestidad, integridad, ética y
otros valores importantes. Este lider debe tener una nocidn clara de la sociedad
actual para encontrar las estrategias adecuadas. Debe evaluar sus fortalezas y
debilidades, tener iniciativa, hacer a un lado las tendencias egocéntricas,
fomentar el amor en cada una de sus acciones, fungir como un miembro
respetuoso de los lazos familiares, fomentar la unidad entre los miembros de
una organizacion y usar el talento en beneficio de la humanidad. Sus acciones
buscan mejorar la conducta humana, dentro del ambito de los negocios; y
dirigirla a la aplicacion de valores y principios. Se necesita de un lider moral y
es quiza el rol mas importante para todos los que dirigen personas. (p.63)
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El buen lider es ético y poner en practica sus valores, es decir, tener una moral intachable para
transmitir con el ejemplo a sus companeros. Ademas, es necesario entender el comportamiento
de la sociedad donde, se desenvuelve a fin de encontrar las estrategias adecuadas al momento

de generar este intercambio de valores morales.

3.1.12 Inteligencia emocional: un rasgo fundamental del liderazgo

La inteligencia emocional como la capacidad de reconocer las emociones propias y de los
demas, determinadas en las siguientes habilidades, lo que permitird fomentar mayores
beneficios a la organizacién y minimiza costes, debido a que no serd necesario despedir gente,

sino motivarlo, mediante:

Indica (Dess, 2011) que:

e “Habilidades puramente técnicas (como contabilidad o investigacién de operaciones).
e Habilidades cognitivas (como el razonamiento analitico o el andlisis cuantitativo).

e Inteligencia emocional (como el autocontrol y el manejo de las relaciones)”. (p.386)

El desarrollo de estas caracteristicas en la persona genera un perfil de liderazgo enmarcado en
la innovacién, como puntal de desarrollo social y empresarial, de manera que la inteligencia
emocional, es el factor de conexién a nivel personal y motivador sentimental que ayuda en el

cumplimiento de metas.

3.1.13 Liderazgo adaptativo

El impacto del liderazgo estd determinado por el estilo, es asi que, estos impulsan a los

ejecutivos a generar una gestiéon dinamizadora, e s asi que:

Para (Heifetz, Ronald y otros, 2009) es importante para generar un cambio dejar
de lado los viejos modelos, de manera que la adaptacion es parte de la innovacion
y evolucion empresarial. El liderazgo adaptativo es la practica de movilizar a las
personas para que afronten desafios dificiles y prosperen en el sentido de la
biologia evolutiva en el que la adaptacién exitosa tiene tres caracteristicas:
preservar el ADN que garantiza la supervivencia; descartar el ADN innecesario;
y crear el ADN necesario para adaptarse a desafiantes entornos combinando
aproximaciones tradicionales con nuevas competencias para hacer frente a retos
sin precedentes. (p.78)
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En este contexto el liderazgo adaptativo busca que las personas generen cambios a través del
enfrentamiento a los desafios grandes o pequefios, como la implementacién de un nuevo
programa contable, o una nueva forma de realizar un proceso de fabricacion. Dejar el enfoque
tradicionalista, en el cual el lider sabe qué hacer y solo genera autoridad; el liderazgo
adaptativo no genera autoritarismo, sino motivacién mediante el cumplimiento de retos en el

personal.

3.1.14 Cambios segun el liderazgo adaptativo

Indica (Heifetz, Ronald y otros, 2009) “el liderazgo adaptativo propone cambios
que potencian la capacidad de prosperar, se construye aprovechando el pasado
sin deshacerse de él e implica experimentacion; asi mismo, depende de la
diversidad y de los valores”. (p.120)

El generar un liderazgo adaptativo, busca promover el cambio permanente constante y
positivo desde el ADN de la organizacidn hacia el entorno, de esta manera, se revisa los hechos

del pasado para la proyeccion en el presente.

3.1.15 Propuesta del liderazgo adaptativo

Sobre este tema dice (Heifetz, Ronald y otros, 2009) es importante entonces que
la propuesta de un liderazgo adaptativo este enmarcado en el conocimiento del
desplazamiento de creencias antiguas y entonces reorganizar el ADN
empresarial. Busca generar soluciones a desafios adaptativos y no a problemas
técnicos, entendiendo los adaptativos como aquellos cuya definicién y solucién
requiere de aprendizaje. (p.79)

Por ende, la nueva adaptacion genera el desplazamiento de ideas arcaicas y llegar a generar un

pensamiento lateral para minimizar el riesgo.

3.1.16 Sistema adaptativo

Para (Dooley, K, ], 2000) el sistema adaptativo, no solo que innova, sino que
agrega valor al liderazgo, de manera que se puede generar colaboracion. Los
sistemas adaptativos complejos que ha recibido gran atencién por parte de la
administracién y la direccidn, pueden ser aplicada para alcanzar el cambio y la
transformacion de las organizaciones. (p.36)
El imperativo empresarial es la competitividad y la productividad, se trabajara en el desarrollo
del sistema adaptativo con fortaleza en la colaboracién y el compromiso, para ello el lider

adaptativo viabilizara el escenario idoneo, mediante mejores y rapidas decisiones.
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3.1.17 La adaptacidén y su proceso

Indica (Heifetz, Ronald y otros, 2009) el liderazgo adaptativo es un proceso
reiterativo que implica tres actividades fundamentales: a) observar sucesos y
pautas a su alrededor; b) interpretar lo que observa (desarrollar diversas
hipétesis sobre lo que sucede en realidad); y ¢) disefiar intervenciones basandose
en lo que ha observado y en las interpretaciones que ha desarrollado para
afrontar el desafio adaptativo identificado. (p.130)

Figura 1.- Proceso del liderazgo adaptativo
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Fuente: (Heifetz, Ronald y otros, 2009)

e Observacién. - La observaciéon es una actividad extraordinariamente
subjetiva. Sin embargo, el propoésito del liderazgo adaptativo es que la
observacidn sea lo mas objetiva posible.

e Interpretacion. - Interpretar es mas complejo que observar. Cuando se
plantean hipoétesis en voz alta y se expone lo que uno va entendiendo a partir
de las observaciones, se corre el riesgo de provocar ira de las personas que
se han formado interpretaciones distintas.

e Intervencién. - Las intervenciones bien disefiadas aportan un contexto,
conectan la interpretacion con el propésito o la tarea que hay sobre la mesa
para que los demas puedan ver que su perspectiva es relevante para sus
esfuerzos colectivos (Heifetz, Ronald y otros, 2009)

El proceso entonces esta desarrollado en la integracion de acciones encaminadas a la
colaboracion, en la cual, se pueda establecer la creacién de valor anadido a las personas, como
factor de logro de objetivos y entonces el viejo paradigma y tradicionalista sea parte del pasado

y, se de paso a un sistema organizacional, no solo adaptado al cambio, sino proactivo.

El liderazgo adaptativo, se desarrolla en la integracion de los esfuerzos de los colaboradores.
No acepta cambios individuales sino colectivos. El conjunto de acciones que propone este

liderazgo genera un cambio de adentro hacia afuera, es decir, un cambio profundo: El observar,
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interpretar e intervenir, difieren del liderazgo tradicional, permite que el cambio, se genere en

la voluntad de cada colaborador con menor resistencia al cambio.

3.1.18 Interaccién y adaptacion del liderazgo

El componente exclusivo de la productividad para (Choi, T, 2001) es sin lugar a duda el
liderazgo, el cual estd sustentado en la colaboracidn, como parte de la ventaja competitiva en
el entorno. Aunque, todos los sistemas complejos tienen cambios espontdneos, debido a la
interaccidn entre sus agentes, el que posean la capacidad de ejecutar acciones y ejercer poder
sobre los demas agentes, de manera significativa es lo que hace que el sistema complejo sea
adaptativo, estos agentes podrian ser los lideres que actdan en organizaciones complejas

donde las reglas de comportamiento y las interacciones no son lineales. (p.85)

Bajo un sistema adaptativo en el liderazgo, se aprovechara mejor las oportunidades de negocio
en el entorno organizacional, para los colaboradores que trabajan con este liderazgo la

reaccion alos cambios en el ambiente laboral es mas rapida, para asi ser mucho mas proactivos.

3.1.19 Reto adaptativo

Sobre el reto adaptativo indica (Martin, Ignacio, 2009) el reto estd enmarcado en ser un lider
adaptativo, encajado en la constante creacién de valor al recurso humano. Es afrontar retos
adaptativos, es ayudar a un grupo, perturbar a un grupo para, que se enfrente a retos

adaptativos. Esto es ejercer liderazgo. (p.96)

Figura 2.- Reto adaptativo
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Fuente: (Martin, Ignacio, 2009)
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Los lideres adaptativos, ayudan a generar valor en sus empleados, al impulsarlos a salir de su

zona de confort, a romper el statu quo para afrontar nuevos retos al empoderar sus decisiones.

3.1.20 Autoconocimiento y liderazgo

La autoconfianza es la herramienta mas importante para que el lider genere trabajo en equipo
y colaboracidn, la misma esta sustentada en el eficiente control de las emociones, fortalezas y

debilidades, que se fundamenta en parametros como:

Para (Martin, Ignacio, 2009) los parametros son:

El liderazgo adaptativo trata especificamente del cambio que otorga la
capacidad de prosperar. Los entornos y los suefios nuevos requieren nuevas
estrategias y capacidades nuevas, ademdas liderazgo necesario para
movilizarlas. Al igual que en la evolucion, estas nuevas combinaciones y
variaciones ayudan a las organizaciones a prosperar en circunstancias
desafiantes, en lugar de perecer, de retroceder o de contraerse.

Los cambios adaptativos exitosos se basan en el pasado, no lo dejan a un lado.
En la adaptacién biolégica, los cambios en el ADN pueden dar lugar a una
ampliacion radical de la capacidad de prosperar de una especie, pero la
cantidad de ADN que se modifica es mindscula.

La adaptacion organizativa tiene lugar a través de la experimentacién. En
biologia, la reproduccion sexual es un experimento: genera variaciones con
gran rapidez y presenta una tasa de fracasos muy elevada.

La adaptaciéon depende de la diversidad. En la biologia evolutiva, la naturaleza
actila como un gestor de fondos de inversidn y diversifica el riesgo.

Las nuevas adaptaciones desplazan, vuelven a regular y reorganizan parte del
ADN antiguo, analogia, el liderazgo para superar desafios adaptativos genera
pérdidas.

La adaptacién requiere tiempo. La mayoria de las adaptaciones biolégicas que
mejoran significativamente la capacidad de una especie para prosperar
requieren miles de afios, cuando no millones. El cambio es radical al cabo del
tiempo, pero progresivo a lo largo del mismo. (p.136)

Estos parametros ayudan a los miembros de la organizaciéon a fijar los objetivos tanto
personales como organizacionales, mediante la movilizacion (adecuacién) del ADN. Se generan

cambios individuales que sumados significan el cambio de direccién de la organizacidn.

3.1.21 La identidad nacional como construccién social

Para (Yépez, La identidad nacional en Ecuador, 2010) lo objetivo de la identidad
nacional estaria definido por el desarrollo histérico del nacionalismo, que es el
que explicaria el fendmeno de la nacién, y no a la inversa como ha habido
tendencia a plantearlo (Bauman, 1992). Se coincide con Bauman en que es
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importante dejar de lado las dos practicas comunes en la teorizacidn sobre el
tema: “primero, la pretension de llegar a definiciones ‘objetivas’ de la nacidn,
como un inventario de caracteristicas que un grupo debe poseer para llamarse
nacién (...) y segundo, la concepcién del nacionalismo como una ‘representacién’
de la conformacién nacional. Para este autor, como para Billig (1995) y Shotter
(1989, 1991), el nacionalismo puede ser considerado como una forma de
expresarnos sobre el “nosotros”, es decir, “discursos en los cuales las identidades
y las contra identidades son concebidas y sustentadas”. (p.35)

Es importante para un lider comprender la identidad de cada grupo cultural, como se
reconocen, se relacionan entre si, valores en comun y factores motivacionales. Los cambios

entre los diferentes grupos culturales, seran significativos entre ciudades, razas.

3.1.22 Sentimiento subjetivo de la identidad nacional

Para (Canela, 2009) la identidad nacional, se define como el sentimiento subjetivo del
individuo a pertenecer a una nacién concreta, a una comunidad en la que existen diversos
elementos que la cohesionan y la hacen tnica, como por ejemplo, la lengua, la religidn, la
cultura, la etnia, etc.; siendo estos elementos objetivos sobre los cuales, se asienta el
sentimiento de pertenencia a una comunidad, una comunidad nacional. (Talavera Fernandez,
1999), citado en (p.20)

3.1.23 La identidad nacional en la actualidad

En el contexto indica (Canela, 2009) el actual entender la identidad como algo ligado a la
existencia de un estado, se vuelve erréneo. Por un lado, la crisis del estado-nacion, tanto en el
aspecto juridico y de soberania, con la existencia de drganos de decisién politica
supranacionales; como en el aspecto en el que este, se constituia como prestador de una serie
de servicios dentro, de lo que se entendia como Estado de Bienestar, ha dado pie a que los
individuos, se desvinculen de su sentimiento de pertenencia al mismo. (p.22)

El Ecuador, se reconoce como un estado pluricultural, en un territorio tan pequefio conviven
muchas culturas, cada una con diferentes costumbres y construcciones sociales, donde su

sentido de pertenencia, se debe a la comunidad como primer nivel y después al pais.

Sin embargo, en un mundo globalizado donde, se propone la existencia de ciudadanos del
mundo, resquebraja los sentidos socio-culturales de pertenencia, al estandarizar conceptos
basados en el consumo. Sobre el cual muchos lideres comenten errores de interpretacion al

querer homogenizar sus conceptos de liderazgo.
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3.1.24 Nacién y nacionalismos en el contexto globalizador del sistema capitalista

Dice (Yépez, 2010) s6lo aquellos enfoques tedricos que explican la nacién como “construcciéon”
y, dentro de éstos, basicamente los que tienen que ver con la difusién de las doctrinas
nacionalistas y el consumo de las mismas, tendrian un limitado y siempre critico valor
referencial en el caso de los paises dependientes. Sin embargo, todo este bagaje doctrinal, con
marcado sesgo eurocéntrico, ha llegado a través de los textos de ciencias sociales a todas partes
del planeta y ha contribuido a la universalizacién y reificacién de toda esa teorizacién, en
funcién de la expansién a nivel mundial de la organizacién politica en estados denominados
nacionales. Algunas de las paradojas o dilemas que la idea de nacién trae implicito han sido

mencionadas por quienes ven el hecho nacional mas criticamente. (p.147)

Acorde al desarrollo del entorno, la sociedad ha encajado, de manera que el nacionalismo esta
basado en valores, cuyo impacto permite generar una doctrina de comportamiento del
individuo en el espectro social, el cual, se ha trasladado a todo el sistema organizacional,

educativo y de trabajo.

Es importante recordar que en América del Sur, existié una gran cantidad de etnias, las cuales
no conocian fronteras politicas. Especificamente, en el Ecuador estas culturas, se extendieron
por los Andes al hacer del comercio -trueque- su principal fortaleza. Este comportamiento
ancestral, se lo observa ain en las comunidades indigenas y en muchos casos en las grandes

ciudades donde existen asentamientos indigenas.

3.1.25 Nacién y nacionalismos en la actualidad

La evolucién del sistema econdmico mundial ha determinado un nuevo giro en la
conceptualizacion de la nacidn y los nacionalismos en su proceso de apelar a la conciencia
colectiva para reivindicar un poder politico. Somos asi testigos de tendencias en aparente

contradiccion.

La expansion formal de dicha estructuracién juridico administrativa a nivel
mundial, aunque esta dimensiéon nacional-estatal ha sido rebasada por la
evidente mundializacion del sistema econdémico-social y la concrecion de marcos
supranacionales de asociacion, centrados alrededor de la denominada “cultura
occidental”, en cuanto a desarrollo cientifico y tecnolégico, concentraciéon de
capital, valores y representaciones sociales, etc. (Hall, 1991)
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La naci6én-social, estd comprendida por un conjunto de peculiaridades propias de la cultura, el
cual esta sustentado en el nacionalismo, que en la actualidad también ha enfrentado una
evolucion, con el pasar de los tiempos y el adoctrinamiento social, ha determinado la formacién
de un sentimiento que agrupa valores, actitudes y comportamientos, que se desarrollan acorde

a los elementos materiales e inmateriales que conforman identidad.

3.1.26 Nuevas identidades y transnacionalidad

Dice (Canela, 2009) en el momento actual la crisis de las ideologias y de los estados, diezmados
por los nuevos poderes globales, se elaboran nuevos elementos identitarios que plantean la
vuelta a la comunidad como respuesta al problema de la globalizacién y a la variabilidad que

implica la modernidad liquida, y como refugio del sujeto. (p.23)

La identidad actual, se forma en el grupo cultural, en que se desenvuelve. Evoluciona acorde a
elementos de cohesidn, positivos o negativos, inclusive dentro de las redes sociales. Este
sentido de pertenencia hacia estos grupos, que dan origen a nuevas identidades y amplia la

gama social, con nuevos rasgos socio-culturales.

3.1.27 Nacién y nacionalismos en paises dependientes

Indica (Traverso, 2008) lo mas importante que destacar del caracter
ideologizante de la teorizacién sobre la nacion desde la perspectiva de los estados
nacionales dependientes, es la concepcion no conflictiva de la economia-mundo,
aunque la brecha entre paises desarrollados y paises dependientes sea cada vez
mayor. A partir de la Segunda Guerra Mundial, con la exacerbacion de la guerra
fria, diversas perspectivas tedricas han tratado de explicar las divergencias entre
unos y otros., las mas antigua indica a la clase hegemdnica como la que da inicio
a la modernizacién y que partia desde la teoria de divisién de las sociedades.

(p-96)

Es importante, que en la actualidad se genere un sentido de nacionalismo, el mismo, que se
sustenta en la dependencia, es decir, en el fomento de elementos que manejan el desarrollo
socio-cultural, como la economia, la religion, lo cual genera el nuevo concepto de identidad

social.
Para los paises de tercer mundo, la ciencia en su gran mayoria es herencia de lo que ha sido

desarrollado en el primer mundo. En muchos casos estas teorias sin ser su objetivo, se

presentan ideologizantes, y modifican la cultura y valores. La cultura japonesa no es la misma
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que la sudamericana, sin embargo, los conceptos de liderazgo, que se aplican en Asia, se los

quiere implementar en Ecuador.

3.1.28 La identidad nacional y el regionalismo

La identidad nacional en el Ecuador segin (Franco, 2014) es un asunto que no
termina debido a problemas internos como el regionalismo y a un marcado
desinterés por lo nacional. Establecida asf la situacidn, queda por averiguar qué
les espera a las generaciones mas jévenes del pais, como logra identificarse con
lo suyo. Es asi, cdmo surge como una alternativa - entre otras - la literatura
infantil, formadora del pensamiento, que con su gran poder integrador ha
resurgido en el Ecuador durante los dltimos diez afios procurando, en la mayoria
de los casos, inculcar valores culturales a través de la difusién de informacion
sobre este pais multiétnico y pluricultural. (p.230)

Como se menciona anteriormente, los paises de tercer mundo consumen productos y cultura
importada. Parte de los efectos es la apropiacion de cultura externa en desmedro de la cultura
nacional. Esto, se refleja incluso en la ola migratoria que sufrio el pais en la década anterior. Sin
embargo, el empezar con la nifiez ayuda al encuentro con los valores culturales propios del pais

y, por tanto, de las organizaciones, que se han desarrollado en Ecuador.

3.1.29 Acercamiento metodoldgico a la identidad nacional en Ecuador

Dice también (Franco, 2014) se sigue la linea de trabajo de los apartados
anteriores, para el estudio de la identidad nacional en Ecuador se parte de un
marco tedrico opuesto a una actitud reificadora de nacién y nacionalismos que ha
tendido de alguna forma a predominar en el mundo desarrollado y cuyos
pardmetros de referencia suelen ser universalizados debido al caracter
eurocéntrico de las ciencias sociales. Este marco teérico reconoce mas bien el
caracter constructivo y hasta inventado o mitico del concepto de nacién (Recalde,
1982; Pérez Agote, 1989; Anderson, 1991; Gellner, 1983; Hobsbawn, 1979, 1992,
Billig, 1995). (p.95)

El acercamiento ideoldgico de la identidad esta fomentado en la diversidad socio-cultural y
como, se abandere en la nacidn, para asi poder generar un comportamiento de pertinencia

unico, que promueva desarrollo social, econémico y asi se de forma al concepto de nacién.
Frente a la reificacion de conceptos extranjeros, es necesario el acercamiento a la sociedad de

un sentido nacional construido por propios, que incluye costumbres, tradiciones, valores, es

decir, todo el bagaje antropolédgico a la generacién de una nacién propia.
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3.1.30 La identidad nacional en Ecuador

Segun (Yépez, 2010)En el Estado el necesario grado de autonomia que permite
una politica socioeconémica nacional y la generacion de un nacionalismo
unificador. A través de la revision histdrica realizada se ha intentado explicar el
contexto socio-histérico para esa debilidad o ausencia de una “identidad
nacional” en un pais dependiente como Ecuador. (p.89)

La dependencia de otros paises ha influido fuertemente en el constructo social del ecuatoriano,
los gobernantes han trabajado sobre supuestos externos que indirectamente y de a poco han
anulado el sentimiento de pertenencia a una nacioén, cultura, al dejar al individuo sin un apego
al significado de ecuatoriano. Es decir, se hace una mezcla de una sobrevaluacién de lo externo

y subvaloracidn de lo interno.

3.1.31 Proceso de auto-identificacion de la nacionalidad ecuatoriana

Indica (Franco, 2014) la identidad nacional se refiere a un proceso de auto-
identificacion, de cobrar conciencia de uno mismo desde la raza, desde la cultura,
es un proceso intelectual de reconocimiento de unos valores generales, por los
cuales la persona se identifica como uno mas incluido en un grupo definido por
dichos valores (Altarejos, 2007). Es la identificacién de nosotros y una toma de
conciencia de ser distintos a los demas, pero iguales a sus co-societarios frente a
los otros grupos (Ibafiez, 2013), siguiendo con el tema este autor la define,
asimismo, como una vinculacién ideolégica y afectiva al grupo humano de una
colectividad unida por lazos de homogeneidad cultural, la conciencia defensiva
de la unidad de costumbres, instituciones, lengua, religion y de afinidades
electivas y congénitas y los proyectos de vida comun. (p.232)

La identificacion social, estd enmarcada en el proceso de aceptacion y adaptaciéon de valores,
creencias, los mismos que generan elementos socio-culturales homogéneos y promueven

ideologias. El individuo genera un acoplamiento social diferenciador del entorno.

3.1.32 Conformacion del nacionalismo ecuatoriano

Sobre la conformacién del nacionalismo ecuatoriano (Mufioz, 2014)

El nacionalismo no es el despertar de unidades miticas, supuestamente naturales,
sino que resulta de la cristalizacion de nuevas unidades, gracias a las condiciones
imperantes en un momento determinado, si bien se utiliza como materia prima
herencias culturales e histéricas del mundo pre nacionalista, el papel del estado
como elemento articulador de todos los demés que conforman la imagen nacional
del Ecuador, por cuanto “utiliza su autoridad y poder para actuar sobre la historia
y la historiografia”. (p.218)
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Se determina la categorizacién de las caracteristicas socio-culturales, de manera que permitan
la diferenciacién entre personas, grupos, etnias, entre otros. Los mismos que puedan
relacionarse e identificarse socialmente mediante una identidad social y personal sélida, con

valores sociales comunes.

3.2 Estado del arte

La investigacion planteada, revela la necesidad de generar nueva informacién como parte del
conocimiento existente, que permita la integracion del entorno socio-cultural, en el que se

desenvuelve y forma parte la empresa como un ente social con la direccién y los empleados.

En el cual se dice que “el lider debe estar capacitado en el manejo de valores y
ética, manejar un lenguaje claro, y poseer habilidades especiales para escuchar a
sus subalternos y tener presentes las habilidades de ellos para fortalecerlas y
trabajar en conjunto” (Cuesta, 2013) por tanto la tendencia del liderazgo en el
presente trabajo estd orientada a fomentar un proceso integral del lider, en el
cual su transformacion esta sustentada en la coordinacién y valoracion de cada
una de las personas que conforman el equipo de trabajo, incluyendo la
comprension del entorno socio-cultural para generar dinamizacién de recursos.

(p.67)

La investigacién de (Bajafia, 2015) sefiala que “existen varios tipos de liderazgo debido al
entorno cambiante y que en su mayoria las PYMES son familiares, lo cual da pasé a que existe
un manejo direccional tipico” (p.82). Por tanto, es importante avanzar sobre una relaciéon de
liderazgo que vaya mas alla de la obtencién de respeto por ser el propietario, sino mas bien
genere un liderazgo que el personal lo reconozca por su capacidad de gestion y, se adapte a

cada cultura del pafs.

Segun, (Jacome, 2012) afirma:

La asociatividad empresarial en el Ecuador, indica que, es importante buscar un
nuevo esquema de desarrollo empresarial, en el cual se defina una visién a largo
plazo, de tal forma que en el proceso de transformacién organizacional como
aporte a cambiar las tendencias de direccionamiento (p.78)

Es importante el desarrollo de un nuevo enfoque en el liderazgo empresarial, que facilite la
transformacion organizacional y los empleados orienten sus esfuerzos a generar productividad

y competitividad
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Dentro de este enfoque, se indica que “el lider no es, el que nace, sino, el que se forma” (Chavez,
2013) entonces, se evidencia que el lider de las PYMES estd determinado ,ademas, de la
motivacion, experiencia y la formacién personal, por la influencia de su entorno (aspectos

socio-culturales).

De acuerdo a (Traverso, 2008):

De ahi, que, aunque conceptos y desarrollos tedricos en las ciencias sociales hagan
referencia a la sociedad como una categoria universal, sea necesario considerar de
forma critica el sesgo indiscutiblemente etnocéntrico que tiene una gran parte de
este desarrollo tedrico del mundo industrializado, justamente para justificar esta
distribucién desigual de saber-poder. (p.12)

Como se observa, aun si los conceptos, teorias y modelos parezcan ser globales, cada sociedad
obligatoriamente tiene sus caracteristicas propias que las distinguen, por tanto, es un error el
suponer que las herramientas administrativas, como los modelos de liderazgo puedan ser
implementadas, sin haber pasado previamente por un analisis e integracion con los conceptos

sociales que cada cultura mantiene, para que sean asimilados por las personas.

Dentro de esta misma linea socioldgica del liderazgo, (Zalles, 2015) indica:

Los dos distintivos esenciales de como se entiende “lider” bajo aquel que
denomino el “paradigma tradicional” son: la prominencia de la persona dentro del
grupo, dada por una posicién -rey, principe, presidente, primer ministro, general,
sumo sacerdote, patron, padre de familia, gerente, rector- muy alta en la piramide
social; y (ii) su poder y/o influencia sobre el grupo, que se derivan por un lado del
alto valor que es asignado socialmente a esa prominente posicion y, por otro, de
la sumisién y obediencia de los demas frente a esas figuras exaltadas. Bajo este
esquema paradigmatico, que todavia es el dominante en Occidente, “lider” es
alguien prominente e influyente que, en consecuencia, de esas condiciones,
formula visiones, guia, orienta, da direcciones, establece objetivos, protege, brinda
respuestas (p.2)

Esta vision tradicional de lider, se conecta con la realidad de las PYMES de Tungurahua donde
la gran mayoria son empresas familiares, y los puestos gerenciales son ocupados por los
propietarios o su descendencia; por tanto, la funcion de lider, se supedita a la propiedad y
poder. Bajo este paradigma resulta necesario que el propietario/lider, se prepare y conozca
mas a fondo un modelo de liderazgo que le permita establecer la conexién movilizadora con

los ambientes empresariales internos y externos

De acuerdo a (Zarate, 2012)senala:
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El comportamiento de los lideres es condicionado por la cultura de su propio pais
o region, y es por esto que se hace imperativo analizar las caracteristicas de los
lideres de diferentes culturas para asi reconocer esas diferencias.., menciona que
la globalizaciéon ha hecho que estudiar el liderazgo en diferentes culturas sea
prioritario, porque las organizaciones se han percatado de que sus lideres se
enfrentan cada vez mas al desafio de liderar seguidores de diferentes
nacionalidades y por ende de diferentes culturas. (p.65)

Es necesario profundizar en el conocimiento de las culturas donde el lider, se desenvuelve y
sus principales factores motivacionales, para lo cual esta investigacion resulta adecuada, pues

prioriza las relaciones entre las PYMES, el entorno socio-cultural y desarrollo empresarial.

No existe un estilo tinico de direccidn, el lider prevé los cambios ambientales y es un medio
para lograr los objetivos, entonces el nexo con la presente investigacion es la generacion de un
analisis del liderazgo que integre las necesidades especificas en las PYMES con el entorno
social, para lo cual el andlisis situacional generara mejora en la calidad organizativa, mediante

el alineamiento de los valores empresariales con la cultura social y empresarial.

27



4.1 Diagndstico

Una vez, que se ha generado el conocimiento de la problematica en estudio, se establece la
investigacion de campo, la misma que es direccionada a los pequeios empresarios de la
localidad, para recabar informacién acerca del enfoque de liderazgo que tiene el entorno
empresarial y las necesidades de cambio para promover un nuevo paradigma organizacional.

Para esto, se toma en consideracion la distribucion de las PYMES mediante los siguientes

indicadores:

Poblacién

Actividad empresarial

4.2 Poblacion

También, llamado universo o colectivo, es el conjunto de todos los elementos que tienen una
caracteristica comun. En la poblacion finita, se conoce el nimero que la integran, en este
contexto para la investigacion, se toma como referente a la microempresa, para lo cual se

detallan las siguientes caracteristicas:

De manera que, en los parametros determinados para la segmentacion de las empresas, se
tomo en consideracion la Resolucién No. SC.Q.ICI.CPAIFRS.11.01, de la Super Intendencia de

CAPITULO 4

METODOLOGIA

Tabla 1.- Poblacion

INDICADORES DE TUNGURAHUA-TODOS LOS SECTORES

NUMERO DE EMPRESAS

2012 2013 2014 2015
Microempresa 34.577 37.745 39.670 39.882
Pequefia empresa 2.366 2.611 2.779 2.707
Mediana empresa A 247 278 298 287
Mediana empresa B 163 184 194 196
Grande empresa 96 103 118 111

Fuente: INEC 2017

Compaiiias, que indica:

a) Activos totales inferiores a cuatro millones de ddlares

b) Tengan mas de 100 trabajadores
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Activos totales inferiores a cuatro millones de ddlares

ISHE

Tengan mas de 30 empleados
c. Registren ingresos inferiores a cinco millones de délares
d. Registren balances al 2016 en Superintendencia de Compaiiias

e. Empresas domiciliadas en Tungurahua

En este sentido, el total de la muestra empresarial esta determinada por 30 empresas, de las

cuales, se escogio a su personal que esta inmerso dentro de la investigacién.

Tabla 2.- Empresas y personal

CIUDAD CANTIDAD VALOR
AMBATO 42 625.443,00
AMBATO 75 1.606.990,00
AMBATO 30 1.638.724,00
AMBATO 80 433.886,00
AMBATO 131 790.331,00
AMBATO 31 661.697,00
AMBATO 31 833.144,00
AMBATO 48 1.291.781,27
AMBATO 36 1.997.390,12
AMBATO 31 2.987.136,14
AMBATO 33 1.135.450,14
AMBATO 31 1.655.907,93
AMBATO 34 540.787,00
AMBATO 138 223.018,93
AMBATO 86 1.578.398,00
AMBATO 50 417.442,00
AMBATO 33 245.644,12
AMBATO 34 782.264,00
AMBATO 33 855.819,00
AMBATO 44 443.360,00
AMBATO 42 760.866,37
AMBATO 30 199.638,00
AMBATO 35 833.893,00
AMBATO 70 96.116,00
AMBATO 34 107.118,00
AMBATO 39 192.001,00
AMBATO 38 26.705,00
AMBATO 38 3.438,00
BANOS DE AGUA SANTA 42 1.424.785,00
BANOS DE AGUA SANTA 63 587.218,00
TOTAL 2861

Fuente: Registro de Superintendencia de compafifas Tungurahua (2018)
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4.3 Muestra

Indica Herndndez, Roberto, (2013). Es la parte de la poblacion, que se selecciona, de la cual
realmente, se obtiene la informacién para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efecttia la
medicion y la observacion de las variables objeto de estudio. (Hernandez, Roberto, 2013). De

esta manera la muestra esta sustentada en al siguiente formula:

En la aplicacion del presente trabajo investigativo, se utiliza el “muestreo proporcional, que es

una técnica probabilistica”(Bernal, 2012).

Datos

n=?
N=100647
Z=90%=1.645
E=6%=0.06
P=70%=0.7

Q= 30%=0.3 (p.171)

Z? oc® .POQN

"T S (N—_DrzZ?PO
o (1.645)2(2861)(0.7)(0.3)

~ (0.06)2(2861 —1) + (1.6452(0.7)(0.3)
. _ 2.706(600.81)

(10.29 + 0.568)

1625
10.85

Nn =149 .76
Nn =149

Por tanto, la formula permite establecer que la muestra sera de 149 personas a quienes, se

direcciond la encuesta.
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También, se direcciond el levantamiento de la informacién acerca del liderazgo a los 30

empresarios mediante las técnicas de recoleccién con la aplicacion de la prueba.

4.4 Método

El alcance de la investigacién es correlacional debido a, que se intenta encontrar las relaciones
entre el comportamiento de las personas que trabajan en las PYMES de Tungurahua, el cual es
determinado por un cimulo de tradiciones culturales, esquemas sociales, entre otros, y los

modelos de liderazgo, que se aplican generalmente por parte de la gerencia en las empresas.

El enfoque de la investigacién es el cuali-cuantitativo debido que segin (Hernandez, 2012)
tiene “etapas en las que suelen integrarse los enfoques cuantitativo y cualitativo, son
fundamentalmente: el planteamiento del problema, el disefio de investigacién, el muestreo, la

recoleccion de datos, el procesamiento y o la interpretacion de datos (resultados).

Cualitativo: dice (Bernal, 2012) “El método cualitativo o método no tradicional, se orienta a
profundizar casos especificos y no a generalizar. Su preocupaciéon no es prioritariamente
medir, sino cualificar y describir el fendmeno social a partir de rasgos determinantes, segin

sean percibidos por los elementos mismos que estan dentro de la situacion estudiada. (p. 57)

A través, de este enfoque en la investigacion, se determiné en la problematica las teorias de
liderazgo, que se aplica en las PYMES de Tungurahua y cdmo no han sido integradas en los

aspectos culturales y sociales del entorno empresarial.

Cuantitativo: indica (Bernal, 2012) El método cuantitativo o método tradicional, se
fundamenta en la medicion de las caracteristicas de los fendmenos sociales, lo cual supone
derivar de un marco conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que

expresen relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. (p.57)

Se utiliz6 dos herramientas de recoleccion de datos para extraer informacion de los empleados
para visualizar las principales caracteristicas que ellos perciben de sus lideres y

posteriormente interpretar estos datos. Los instrumentos son: la escala de las dimensiones
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culturales de Geert Hofstede y el cuestionario multifactorial (MLQ 5X) versién corta
desarrollada por Bernard Bass y Bruce Avolio, asi estos instrumentos, aunque, entregan datos

numeéricos, sirven para analizar los aspectos cualitativos y tedricos planteados.

Ademas, se utilizé como método de recoleccion de informacion las observaciones y la encuesta
a los lideres de las PYMES para analizar su forma de gestionar el liderazgo en cada una de las

empresas.

También, se estudia y establece cudles son los aspectos socio-culturales mas importantes que
influyen en el personal que trabaja en las PYMES y posteriormente relacionarlos hacia el

modelo de liderazgo.

Es muy posible que esto, se determine al aplicar las herramientas de evaluacidn, y sea necesario

profundizar sobre cada una de estas variables.

Para el estudio cualitativo, se utilizara disefios etnograficos, debido a, que se describe y analiza:
modelos de liderazgo y aspectos socio culturales que influyen en el liderazgo ejercido en las
PYMES de Tungurahua. Del marco teérico resultante mas la informacion recolectada sirvi6

para entender y describir el modelo propuesto en el trabajo

El enfoque investigativo fue el mixto (cuali-cuantitativo), por cuanto fue necesario cuantificar
cierta informacién recolectada las cuales estan sustentadas en el problema descrito, mediante

el uso de las técnicas de recoleccion establecidas como las encuestas.

La poblacion que fue estudiada fue constituida por todas las empresas formalmente
constituidas de Tungurahua y que hayan entregado estados financieros hasta el afio 2016.
Sobre la base de datos, se aplican los criterios de clasificacion de PYMES emitida por la
Superintendencia de Compafiias y otras definidas por el autor, los cuales tamizan
significativamente la poblacién general.

Se aplica la férmula de calculo de tamafio de muestra para poblacién finita.

La muestra es probabilistica y:
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e Estratificada: en cada empresa seleccionada aleatoriamente en el muestreo, se evalian

dos grupos: lideres.

Los empleados que van a ser evaluados perteneceran a las mismas empresas donde, se mide al
lider (escogidos por muestreo probabilistico), para mantener correspondencia. Sin embargo,
la muestra de empleados es probabilistica, por cuotas y, se necesita obtener mediciones en

empleados administrativos y obreros.

En el proceso metodolégico, se utilizé la investigaciéon de campo, “es un hecho general, en el
cual, se acude al lugar de los hechos, para conocer las causas ocasionado por el problema”
(Hernandez, 2012, p. 45). En este contexto, se visitd a las PYMES formalizadas como empresas

juridicas, para conocer las causas de la problematica en referencia.

También, se utilizé fuentes de informacién bibliografica, que son la descripcién y el registro de
los conocimientos especializados, que se recopilan en libros, documentos, revistas o cualquier

otro medio de registro impreso en base al liderazgo.

4.4.1 Investigacion descriptiva

Los métodos de analisis del nivel tedrico a utilizar en las diferentes partes de la investigacion

son:

Anadlisis - sintesis, Inductivo - deductivo: se aplica para toda todo el proceso investigativo,
cuando, se revisa la informacion para el marco tedrico y, se esquematiza al ir de las tedricas y
conceptos amplios hasta las investigaciones socioculturales propias del pais y la provincia. El
correspondiente analisis de los conceptos y resultados de la investigacion hasta llegar a
sintetizar la informacién obtenida en un modelo. Modelacidn: A partir del marco teérico y la

informacién analizada-sintetizada, se genera un modelo de gestion propio de la investigacion.

4.4.2 Métodos de nivel empirico

Con el fin de obtener informacion tanto de los lideres empresariales, como de sus subalternos,

se aplico 3 tipos de herramientas para la obtencién de informacidn.
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Entrevista: por medio de preguntas abiertas, se aplica esta herramienta a los lideres de las
PYMES para obtener los criterios comunes que existen entre el comportamiento entre las

diferentes instituciones.

Encuesta auto-administrada: se aplica tanto a los lideres como a los subalternos a través de la
aplicacion del cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ 5x forma corta) versiéon

clasificador y lider de B.Bass y V. Abolio, en versidon lider y subalterno.

Se midid los estilos de liderazgo que las personas perciben del lider y la visién que este tiene

de si mismo.

Escalas para medir actitudes auto-administrada: se aplica al personal de las PYMES, a través
del test de adjetivos de Pitcher como otro elemento de evaluacién para determinar las

caracteristicas del lider comunes percibidas por los empleados.

“Una de las funciones principales de la investigacién descriptiva es la capacidad para
seleccionar las caracteristicas fundamentales del objeto de estudio y su descripciéon detallada

de las partes, categorias o clases de dicho objeto” (Bernal, 2010, p. 79).

Entonces, se resefiaron las caracteristicas o rasgos de la situaciéon o fendmeno objeto de estudio

en base a la situacidn del liderazgo en las microempresas de Tungurahua.

4.4.3. Materiales y herramientas

Para el proceso de investigacidn, se utilizé6 como técnica de recoleccion de la informacidn la
encuesta, la misma que permitié recabar los insumos necesarios acerca del modelo de
liderazgo, que se desarrolla en las PYMES de la localidad y cuales son los cambios para

fortalecer el trabajo gerencial.

Por tanto, en el levantamiento de la informacion, se utilizé como un instrumento de recoleccion
el Test de Hofstede, el cual permitié comprender otras culturas en el entorno del trabajo, esta
evaluacion analiza las cinco dimensiones culturales para identificar los patrones comunes,
como la distancia de poder, el individualismo-colectivismo, el sexismo, la inseguridad y la
orientacion en su puesto de trabajo en el personal de las empresas indicadas. Geert Hofstede,
antropdlogo y psicdlogo social, con su investigacion cientifica a través del uso de su test

permitié estandarizar los factores culturales determinantes y establecer un marco de
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referencia global donde, se visualiza la interaccién cultural que existe en cada una de las

personas de las empresas analizadas.

De esta manera, la informacién permite generar el analisis de la discrepancia en el
comportamiento empresarial, los cuales mediante las diferencias culturales generan exclusion,
limitan la interactuacién entre el empresario y el personal con otras subculturas, por tanto, el
analisis de las variables como las clases sociales, religion, género e incluso de diferentes

regiones del pais es vital para generar un cambio de liderazgo basado en una integracidn social.

También, como parte del proceso de recoleccion de la informacion, se utilizé el cuestionario
multifactorial de liderazgo Multifactor Leardership Questionnaire (MQL), el cual, se
fundamenta en las teorias de liderazgo transaccional y transformacional desarrolladas por
Bernard M. Bass y permite mediante cada uno de sus items medir la experiencia psicologia
organizacional de los involucrados (personal-empresarios) agrupados en: influencia
conductual, motivacién, estimulacion laboral, presentados en mediciones Likert de 0 a 4 para
su evaluacion. En este contexto, este instrumento de evaluacién permitié medir las acciones y

conductas del liderazgo de los empresarios y la percepcion que tienen los empleados.

4.5. Validacion de instrumentos de recoleccién de la informacién

Los instrumentos de recoleccion de la informacion utilizados han sido validados previamente
por algunas investigaciones previas. La utilizacion de la escala de las dimensiones culturales
de Geert Hofstede, quien es el autor del modelo 5 dimensiones culturales, que se usa para
identificar los patrones culturales. Ademas, se utiliza el cuestionario multifactorial de liderazgo
(MLQ 5X) version corta desarrollada por Bernard Bass y Bruce Avolio, es desde hace mas de
20 afios uno de los instrumentos mas utilizados para medir el liderazgo transformacional
dentro de la psicologia social.

Con estos dos instrumentos ampliamente utilizados a nivel cientifico, se busca obtener

informacién valida y solida que acompafien las variables de estudio, con las siguientes etapas:

e Se establece y especifica la relacion teérica entre los conceptos (sobre la base de la
revision de la literatura).

e 2. Secorrelaciona los conceptos y, se analiza cuidadosamente la correlacion.

e 3. Se interpreta la evidencia empirica de acuerdo con el nivel en el que clarifica la

validez de constructo de una medicion en particular.
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Por lo tanto, el proceso de validacion del constructo esta vinculado con la teoria del tema en

investigacién y validado de la siguiente manera:

Tabla 3.- Criterios de validacion

CRITERIOS A EVALUAR Observaciones (si
Induccién al Lenguaje se elimina o
Claridad en |Coherencia haucelon atd yecuado con Mide lo que modificar un item
< ol respuesta .
Items [la redacciéon [interna el nivel del pretende  |por favor
(Sesgo) . o
informante indique)
St No  |Si No Si No Si No Si No
1
2
3
Aspectos Generales: Si No

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para
responder el cuestionario

Los items del test permiten el logro del objetivo de la
investigacion

Los items del test estan distribuidos en forma ldgica y
secuencial

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion.

Validez:
aplicable | [no aplicable
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4.6 Analisis de Resultados

4.6.1 Test de Geert Hofstede empresarios

Pregunta N2 01.- Planear el trabajo a realizar para lograr los objetivos

Figura 3.- Planeacion de trabajo

Frecuencia
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Existe gente en conflicto al momento de planear los trabajos, de esta manera 11 personas
manifiestan que estan de acuerdo en que si, se planea; para 10 algo de acuerdo; en tanto que 8
indican que ni de acuerdo, ni en desacuerdo; para 12 encuestados ellos indican estar en

desacuerdo y finalmente 11 personas dicen que estan totalmente en desacuerdo.

De acuerdo a la informacién obtenida, no existe una tendencia definida con respecto a la
aplicacion de la planificacién como medio para cumplir los objetivos. La opinién, se encuentra
divida entre quienes perciben planificacion y quienes no, casi en porcentajes iguales. Por tanto,

no se planifica adecuadamente en la empresa
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Pregunta N2 02.- Es importante considerar la antigiiedad para un ascenso en su empresa

Figura 4- Antigiiedad
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

En 1 informacién recabada 5 personas esta de acuerdo en considerar la antigliedad dentro de
la empresa para poder acceder a un ascenso en el futuro, un segundo grupo de 12 dice que esta
solo algo de acuerdo en tomar este aspecto de la antigiiedad como algo relevante para tener un
ascenso, seguido del tercer segmento de 15 que asegurd no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo en este aspecto para acceder a un ascenso empresarial, en tanto que el dltimo
grupo de 10 encuestados responde estar en desacuerdo el tomar la antigiiedad empresarial

como aspecto importante para adquirir un ascenso dentro de la empresa.

La mayoria de personas perciben, que no se toma muy en cuenta la antigiiedad de un empleado
para su ascenso, Sin embargo, para un grupo importante le es irrelevante este factor. Mientras
que la minoria cree que si influencia el tiempo de trabajo al momento del ascenso. Es decir, en

la empresa no predomina la antigiiedad como factor decisivo en los ascensos.
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Pregunta N2 03.- Apegarse a los reglamentos y leyes internas es parte de su gestion

Figura 5.- Reglamentos y leyes internas
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Para 11 encuestados ellos indican estar de acuerdo en que el apegarse a los reglamentos y leyes
internas de la empresa, se encuentra dentro de su gestidn, un segundo grupo de 20 personas
en cambio afirma que esta solo algo de acuerdo en tomar este apego como parte de la gestidn,
seguido de un tercer grupo de 6 encuestados afirman que no esta de acuerdo ni en desacuerdo
con esta gestion, mientras que 8 personas dicen que le continua estd en desacuerdo con este
apego como su gestion, en tanto que para las ultimas 7 personas esta totalmente en desacuerdo

el aceptar este apego de reglamentos y leyes como su gestion.
Son pocas personas las que concuerdan en que no es necesario apegarse a los reglamentos y

leyes empresariales en contraste a los que si estdn de acuerdo en seguir dichos reglamentos,

se concluye que existe control dentro de la empresa.
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Pregunta N2 04.- Mis creencias religiosas son incuestionables en el desarrollo empresarial

Figura 6.- Creencias religiosas
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

8 personas concuerdan en que las creencias religiosas a las, que se apega son incuestionables
en el desarrollo empresarial, en tanto, 21 encuestados consideran estar solo algo de acuerdo
en lo incuestionable de sus creencias religiosas, el tercer grupo de 9 dicen que no esta de
acuerdo ni en desacuerdo con este enunciado, el cuarto grupo de 8 dice estar en desacuerdo,
sienten vulneradas sus creencias, mientras que el ultimo segmento de 6 personas afirma estar

en total desacuerdo.

Gran parte de personas estd de acuerdo en que sus creencias religiosas son respetadas en la
empresa. Aun si no necesariamente son compartidas. Existe un ambiente de respeto y libertad

de culto en el trabajo.
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Pregunta N2 05.- Para obtener un buen puesto de trabajo es necesaria una recomendacion

Figura 7.- Recomendaciones
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Del total de los encuestados 10 afirman estar de acuerdo en que para tener un buen puesto de
trabajo es necesaria una recomendacidn, 15 dicen estar solo algo de acuerdo en tener estas
recomendaciones para un buen puesto de trabajo, por otro lado 9 personas no esta de acuerdo
ni en desacuerdo en cuanto a estas recomendaciones, se refiere, en cambio 8 encuestados esta
en desacuerdo con las recomendaciones para puestos de trabajo y 10 personas restantes

asegura estar en total desacuerdo con esto.

Bastantes encuestados estan de acuerdo en que las recomendaciones son necesarias para
obtener un buen puesto de trabajo, sin embargo, entre las personas que dicen no estar de
acuerdo ni en desacuerdo hasta quienes creen no son necesarias recomendaciones para
alcanzar buenos puestos laborales, se concentra el porcentaje mas grande, es decir, perciben

que es mas importante las destrezas y aptitudes propias de cada uno.
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Pregunta N2 06.- A mayor preparacién académica y/o experiencia mejores oportunidades

laborales oferta la empresa

Figura 8.- Preparacion y experiencia
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Del total de la informacién 21 esta de acuerdo en que entre mayor experiencia y preparacion
académica, se tenga, mejores seran las oportunidades laborales de la empresa, en cambio 12
encuestados dice estar solo algo de acuerdo en esta afirmacion, en tanto que 7 personas no esta
de acuerdo ni en desacuerdo con esto, seguido de 5 personas que estan en desacuerdo mientras

que las ultimas 7 personas encuestadas esta en total desacuerdo con dicha afirmacidn.

Existe total acuerdo en que gente con mejor preparacién académica y personal tiene mayor

posibilidad de obtener mejores oportunidades y puestos laborales dentro de las empresas
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Pregunta N2 07.- Respeto las opiniones de los demas en actividades organizacionales

Figura 9.- Respeto de opiniones
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Indican 8 personas que estan de acuerdo en que respeta las opiniones ajenas en actividades
organizacionales, para 11 encuetados que le continua esta algo de acuerdo en este respeto de
opinion, el tercer grupo de personas de 12 en cambio asegura que no esta de acuerdo ni en
desacuerdo con esto, el cuarto segmento de 11 encuestados dice estar en desacuerdo con este

respeto, mientras que 10 encuestados indican que estan en total desacuerdo.

La mayor concentracion, se da en el grupo ni en acuerdo ni en desacuerdo en respetar las
opiniones ajenas del resto de personas, sin embargo, en niveles casi iguales hay personas que
si respetan las opiniones ajenas y otras que no lo hacen lo que generaria un grafico casi

simétrico
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Pregunta N2 08.- Llevo una relacién de amistad con mis subordinados

Figura 10.- Relacion de amistad
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Indican 13 personas, estar de acuerdo que, si llevan una relacion de amistad con sus
subordinados, el segundo grupo de 10 dice estar algo de acuerdo con esta relacién de amistad,
un tercer grupo de 5 en cambio asegura no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con este tipo
de relaciones, seguido del cuarto de 19 que afirman estar en desacuerdo, mientras que otro

segmento menor de 5 personas estdn en total desacuerdo.
La mayoria de empresarios tienen mas una relaciéon de jefe-empleado con sus subordinados

antes que una relaciéon de amistad, sin embargo, si hay quienes tienen una relacién personal

mas estrecha con sus jefes, aunque, en menos cantidad.
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Pregunta N2 09.- Al surgir un imprevisto tomo una decisién para solucionar la situacién

Figura 11.- Decisiones imprevistas
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Del total de los encuestados, 19 indican que estan de acuerdo en que toma decisiones cuando
surgen problemas imprevistos dentro de la empresa, el segundo grupo de 9 personas esta algo
de acuerdo en tomar estas decisiones, para 8 que le sigue no esta de acuerdo ni desacuerdo en
cuanto a esta afirmacion, se trata, otras 8 personas dicen estar en desacuerdo, mientras que

otras 8 declara estar en total desacuerdo.

Existe casi total concordancia en que, al surgir imprevistos empresariales, la mayoria de
personas estan decididas a tomar el control para solucionar la situacién, mientras muy pocas

indican que no toma ninguna decision al respecto.
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Pregunta N2 10.- Las oportunidades en la empresa son iguales para hombres y mujeres

Figura 12.- Oportunidades equitativas
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

De la informacién recabada, para 11 personas, ellas estan de acuerdo en que las oportunidades
en la empresa son iguales para hombres y mujeres, un segundo grupo de 11 esta solo algo de
acuerdo con esta equidad, un tercer grupo de 8 no estad de acuerdo ni desacuerdo con esto, el

Segmento de encuestados de 18 esta en desacuerdo en esta afirmacién y la minoria de 4 esta

en total desacuerdo con esto.

Existe mayor concentracion de respuestas en quienes estan en desacuerdo, es decir, se han
dado cuenta que dentro de la empresa hay cierta desigualdad de oportunidades para ambos
géneros, pero eso no significa que la desigualdad sea total, hay quienes defienden la otra

posicidn al contestar que si hay oportunidades equitativas para ambos sexos.
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Pregunta N2 11.- Cualquier trabajo puede ser desempefiado igual por hombres, o bien, por

mujeres en la empresa

Figura 13.- Trabajos desempefiados
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Seglin 14 personas, se esta de acuerdo en que cualquier trabajo de la empresa pude ser
desempefiado tanto por hombres como por mujeres, seguido de 8 que afirman estar solo algo
de acuerdo, con un tercer grupo de 16 personas no estan ni de acuerdo ni desacuerdo con este
desempefio de trabajos por género, el cuarto grupo de 8 dice estar en desacuerdo mientras que

el altimo grupo de 8 esta en un total desacuerdo con esta afirmacidn.

Existe una cantidad un tanto mayor de encuestados que aseguran no estar de acuerdo ni en
“u_n [ n

desacuerdo que cierto trabajo seria hecho por “x” o “y” genero, mientras que el segundo grupo

mas grande esta de acuerdo con la igualdad entre géneros para el trabajo.
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Pregunta N2 12.- Mestizos, indigenas y afroamericanos pueden desempefiar cualquier trabajo

en la empresa

Figura 14.- Trabajo por etnias
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

9 personas afirman estar de acuerdo en que cualquier tipo de etnia realiza cualquier trabajo
dentro de la empresa, seguido del segundo segmento de 8 aseguran estar solo algo de acuerdo,
un tercer grupo de 18, no se encuentra ni de acuerdo ni desacuerdo en esto, el cuarto grupo de
10 manifiesta que esta en desacuerdo con esto y las ultimas 7 personas indican, que se

encuentra totalmente en desacuerdo.
Aligual que en el caso anterior, las personas no estan en acuerdo ni en desacuerdo sobre como

la etnia influiria en algln tipo de trabajo a realizar, es decir, es indiferente este factor al

momento de realizar el trabajo.
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Pregunta N2 13.- Mis subordinados son mejores si compartimos costumbres y tradiciones

Figura 15.- Costumbres y tradiciones
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Para 14 personas estan de acuerdo en que sus empleados y ellos comparten las mismas
costumbres y tradiciones, seguido del segundo grupo de 10 personas asegura estar solo de
acuerdo en estos aspectos en comun, el tercer grupo de 10 encuestados dice estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo al compartir esto con los empleados, un cuarto segmento de 10 afirma estar

en desacuerdo con esto y finalmente 9 personas estan en total desacuerdo.
Hay mayor respuesta en los empresarios que concuerdan que sus subordinados tendran mejor

eficiencia al compartir mismas costumbres y tradiciones que ellos. Existiria cierto grado de

empatia, que se mejorara las relaciones interpersonales.
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Pregunta N2 14.- Cualquier persona puede ser jefe segtin su desempefio

Figura 16.- Desempefio para ser jefe
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Una pequefia parte de los encuestados estd de acuerdo en que cualquier persona podria
convertirse en jefe al depender del desempefio que este tenga dentro de la empresa, seguido
de la mayoria de personas representado por 21 asegura estar solo algo de acuerdo en esta
afirmacion, el tercer grupo de 8 no esta ni acuerdo ni en desacuerdo con esto, en tanto que el
cuarto constituido por 7 afirma estar en desacuerdo con esta afirmacién y otro grupo de 7

personas, se encuentra en un total desacuerdo.
Hay cierto acuerdo que indica que depende del desempefio de un empleado este podria ser

ascendido incluso a jefe y son pocas personas las que no estan de acuerdo con esto o le prestan

menor importancia.
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Pregunta N2 15.- Me interesa el bienestar de mis subordinados

Figura 17.- Bienestar de subordinados
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Del total de los encuestados, 9 esta de acuerdo en esto, seguido de un segundo grupo de 17
afirma estar solo algo de acuerdo, en tanto que para 12 dice no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 10 encuestados en cambio responde estar en desacuerdo mientras que las tltimas

4 manifiestan estar en total desacuerdo con esto.

La mayoria de personas concuerdan en que si hay preocupacion por el bienestar de sus
empleados pues son su bien mas preciado, pero esto no deja de lejos el hecho de que hay

quienes no le prestan mucha atencion o no les interesa muy poco.
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Pregunta N2 16.- Para mejorar el desempefio del trabajo proporciono tecnologia de punta y

cuento con personal especializado

Figura 18.- Mejora del desemperio
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

En la informacién recabada 12 personas del total estd de acuerdo en esto, seguido de un
segundo grupo mayoritario de 19 que afirman estar solo algo de acuerdo, el tercer de 8
personas dice no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, en cambio 7 personas responde estar

en desacuerdo mientras que 6 personas esta en total desacuerdo con esto.

La mayor parte de encuestados, se inclina por la necesidad de proveer la tecnologia adecuada
junto con el personal especializado en su manejo para mejorar el desempeiio laboral, sin
embargo, existe pequefias cantidades de empresarios que no lo hace, lo que repercutiria en el

avance de la empresa.
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Pregunta N2 17.- Acepto una opinién o decisidn diferente a mi punto de vista

Figura 19.- Aceptacion de opiniones
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Un primer grupo de 10 personas dicen estar en total esta de acuerdo en esto, seguido de un
segundo grupo de 10 encuestados afirman estar solo algo de acuerdo, el tercer grupo
mayoritario de 22 personas indican no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el cuarto
segmento de 7 personas en cambio responde estar en desacuerdo mientras que el dltimo grupo

de 3 personas esta en total desacuerdo con esto.
Para gran parte de encuestados las opiniones o decisiones externas que reciban les tiene sin

cuidado, no estdn en acuerdo o desacuerdo con ellas, sin embargo, hay mas cantidades de

quienes si las aceptan que los que no lo hacen.

53



Pregunta N2 18.- Destaco a través del cumplimiento de mis actividades de liderazgo

Figura 20.- Cumplimiento de liderazgo
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Del total de los encuestados, 10 personas indican que estan de acuerdo en esto, seguido de un
segundo grupo de 20 personas que han afirmado estar solo algo de acuerdo, el tercer grupo de
9 encuestados dice no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el otro grupo de 6 en cambio
responde estar en desacuerdo mientras que el Ultimo segmento de 7 personas esta en total

desacuerdo con esto.

Para la mayoria de empresarios su liderazgo, se ve reflejado al cumplir sus propias actividades
lo que da ejemplo a sus subordinados al ponerlo como figura de autoridad, mientras que una
minoria no ven su liderazgo por medio del cumplimiento de sus deberes. Se observa por otros
medios como las decisiones empresariales o el mejoramiento del rendimiento laboral, no
necesariamente significa que no sirvan como lideres para las personas que no estan de acuerdo

con el enunciado.
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Pregunta N2 19.- Para el mejor desempefio del trabajo proporciono los recursos suficientes

Figura 21.- Recursos suficientes
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Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Se evidencia que 11 personas del total estd de acuerdo en esto, seguido de un segundo grupo
mayoritario de 22 personas que afirman estar solo algo de acuerdo, el tercer grupo de 9
personas que le continua dice no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el cuarto segmento de
5 personas en cambio responde estar en desacuerdo mientras que el ultimo grupo de 4

encuestados esta en total desacuerdo con esto.

Gran parte de empresarios afirman que proporcionan los recursos suficientes a sus
subordinados para un desempefio laboral 6ptimo, aun asi, existen personas que no prestan

mucho interés a la necesidad de que su personal tenga lo necesario para su trabajo
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4.6.2 Cuestionario multifactorial personal
Influencia conductual

Pregunta N2 01.- Habla sobre tus valores y creencias mas importantes

Figura 22.- Valores y creencias

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Para 51 personas nunca hablan sobre los valores y creencias importantes, seguido de un grupo
de 57 que en cambio asegura, que rara vez se hace esto, en tanto que el tltimo segmento de 41

personas asegura, que se lo hace a veces.
La mayoria de respuestas, se encuentran en que rara vez y nunca, se hablan sobre dichos

valores, sin embargo, hay ocasiones, que se lo hace ocasionalmente, al tener valores casi iguales

dividas en tres diferentes respuestas.
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Pregunta N2 02.- Destaca la importancia de estar comprometido con nuestras creencias

Figura 23.- Compromiso con creencias

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Indican 35 personas que nunca, se destaca la importancia de estar comprometido con las
creencias, un segundo grupo de 74 personas declara que este compromiso existe rara vez,

mientras que el tltimo 40 personas asegura que a veces existe dicho compromiso.
A pesar de no destacar mucho, se podria decir que dentro de la empresa existe cierto nivel de

compromiso hacia las creencias de la misma, y en niveles casi iguales hay personas que nunca

han tenido dicho compromiso y otras que lo tienen con mas frecuencia que la mayoria.
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Pregunta N2 03.- Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propoésito

Figura 24.- Sentido de propdsito

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Nunca, se especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propésito, eso segin 38
personas, por otro lado, la mayoria de encuestados que estan representado por 96 dice que a
veces, se especifica dicha importancia, mientras que el ultimo grupo de 15 afirma que a veces

ocurre esto.
La mayoria de personas concuerda con que a veces, se especifica la importancia de tener un

fuerte sentido de propdsito, y solo la décima parte dice que esto ocurre con mas frecuencia, al

ser superado incluso por los que respondieron que nunca, se especifica dicha importancia.
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Pregunta N2 04.- considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones

Figura 25.- Consecuencias morales y éticas

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Un pequefio grupo de 25 personas encuestadas asegura que nunca ha tenido consideracion
sobre las consecuencias éticas y morales que le puedan llevar las decisiones en la empresa, un
segundo grupo de 84 en cambio dice que raras veces ha pensado en esto, y al dltimo un grupo

de 40 en el plano de tener en consideracién dichas consecuencias con mas frecuencia.

Mas de la mitad de encuestados aseguran que si tienen consideracion en las consecuencias
moralesy éticas que puedan tener acorde a las decisiones empresariales que se tomen, aunque,
esto no sucede muy a menudo; las personas que tienen mas consideracién son menores y, aun

asi superan a las personas que no han tenido dichos pensamientos.
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Pregunta N2 05.- demuestra conviccion en ideales, creencias y valores

Figura 26.- Conviccion

Frecuencia

Nunca Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Para 55 personas, ellos concuerdan en que nunca, se demuestra conviccién en ideales,
creencias y valores, en tanto que el segundo grupo de 58 personas dicen que raras veces han
demostrado esta conviccion, en tanto que 36 personas restantes dicen demostrarlo a veces o

con mas frecuencia.
Hay un nivel casi igual de personas que han demostrado tener conviccion y las que nunca han

tenido por lo que no hay concordancia, sin embargo, las personas que tienen mas conviccién y

lo demuestran dentro de la empresa son pocas, menos de la cuarta parte.
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Pregunta N2 06.- toma una posicidn en asuntos dificiles

Figura 27.- Posicion en asuntos dificiles

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Indican 54 personas que nunca ha tomado algtn tipo de posicion frente a asuntos o situaciones
dificiles en la empresa, por otro lado, un poco mas de la mitad, para 75 personas del total
asegura que raras veces toman algun tipo de posicion, mientras que las sobrantes 20 dice

hacerlo a veces o con mas frecuencia.

La mayoria de personas han tomado algin tipo de posicién en la empresa, aunque sea una vez
0 muy rara vez, sin embargo, las personas que nunca lo han hecho son mucho mas en
comparacion a las que lo hacen con mayor frecuencia, lo que indica que hay cierto temor o no

existe compromiso al momento de reaccionar frente a asuntos o situaciones dificiles.
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Pregunta N2 07.- aclarar el objetivo central latente de nuestras acciones

Figura 28.- Objetivo central latente

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Manifiestan 40 encuestados indican que nunca, se ha aclarado el objetivo central latente de sus
acciones, otro grupo de 66 personas dice que raras veces se han tenido en claro dichos
objetivos, mientras que el ultimo grupo de 43 dice que a veces, se han dado a aclarar los

objetivos.
Casi la mitad de personas concuerdan en que raras veces han tenido en claro los objetivos

centrales latentes de las acciones de la empresa, por otro lado hay cierta igualdad entre las

personas que nunca lo han tenido claro y las que lo tienen mas claro que el resto.
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Pregunta N2 08.- Habla sobre como la confianza mutua puede ayudarnos a resolver nuestras
dificultades

Figura 29.- Confianza mutua

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

El primer bloque de 66 personas afirma que nunca ha existido confianza mutua y, por lo tanto,
no se han resuelto problemas, seguido a esto, 50 personas concuerdan en que raras veces, se
ha hablado de esta confianza y sobre como esta ayuda a resolver las dificultades, y el ultimo

grupo de 33 encuestados dice que a veces, se ha hablado y tenido esta confianza.
La encuesta muestra que la mayoria de personas nunca ha sentido confianza mutua que ayude

a resolver problemas, esto resulta en problemas futuros porque solo pocas personas estan

dispuestas a tener mas confianza y resolver problemas.
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Pregunta N2 09.- Destaca la importancia de tener un sentido colectivo de la misién

Figura 30.- Sentido colectivo de Ia mision

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Un pequeiio grupo de 29 personas dice que nunca, se ha destacado la importancia de tener un
sentido colectivo de la misién, seguido de 91 personas que dice raras veces, se ha destacado
dicha importancia de sentido colectivo, y otras 29 personas encuestadas a parte dice que a

veces 0 con mas frecuencia, se destaca esta importancia.
La gran mayoria del 60% de personas afirma que el destacar el sentido colectivo de la misién

es de rara importancia, pero por otro lado existe la misma cantidad de personas indica que esta

importancia nunca existe y otras que aseguran que es mas frecuente de lo que parece.
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Pregunta N2 10.- establece altos estandares

Figura 31.- Estdndares altos

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Un grupo inicial de 48 personas asegura que nunca, se ha establecido estandares altos, seguido
de 60 personas que en cambio afirma que raras veces, se han alcanzado o establecido dichos
estandares, y el ultimo grupo de 41 personas dice que a veces, se ha llegado a dichos

estandares.

Existe mas gente que indica que si, se ha alcanzado altos estandares dentro de la empresa,
aunque no tan seguido y solo raras veces ocurre esto, en segundo lugar, le sigue las personas
que afirman que en cambio nunca, se ha alcanzado los estandares deseados y menos gente aun

responde que a veces, se ha llegado a esto.
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Pregunta N2 11.- Considera nuevas posibilidades emocionantes

Figura 32.- Posibilidades emocionantes

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Para 35 encuestados ellos aseguran que nunca, se ha considerado nuevas posibilidades
emocionantes, un segundo grupo de 74 personas en cambio dice que raras veces, se han tenido
estas consideraciones, en tanto que el tltimo grupo de 40 personas dice que existe una mayor

frecuencia de consideracién de estas nuevas posibilidades o a veces, se da esto.
Hay mayor concordancia en, que se ha llegado a considerar y tener nuevas posibilidades

emocionantes raras veces dentro de la empresa, y muy pocas aseguran, que no se ha tenido

nuncay por el otro extremo personas que aseguran tener solo a veces estas consideraciones.
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Pregunta N2 12.- Habla con optimismo sobre el futuro

Figura 33.- Futuro optimista

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

El primer grupo de 40 personas concuerdan en que nunca, se habla o ha hablado sobre un
futuro optimista, seguido de 66 personas que asegura haberlo hecho raras veces, en tanto que

el altimo grupo de 43 personas dicen hablarlo a veces y con mas frecuencia que el resto.
La mayoria del 44,3% de personas asegura que hablan sobre un futuro optimista, aunque sea

raras veces, pero la disputa continua con gente que dice que nunca lo hablan y gente que indica

hablarlo con mas frecuencia.
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Pregunta N2 13.- Expresar la confianza de que los objetivos se lograran

Figura 34.- Confianza de objetivos logrados

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

El primer segmento de encuetados de 55 personas afirma que nunca, se ha expresado confianza
en lograr los objetivos, seguido a poca diferencia de unas 58 personas que aseguran tener rara
confianza en esto y el restante grupo de 36 asegura tener mas confianza en lograr los objetivos

que el resto, aunque ocurra solo a veces.

Existe una minima diferencia porcentual entre las personas que dicen tener raras veces la
confianza necesaria para expresar la confianza de que los objetivos, se lograran y las que
aseguran nunca tenerlo, sin embargo, hay pocas personas que indican tener mas confianza que

el resto en lograr los objetivos.
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Pregunta N2 14.- Proporciona estimulacion continua

Figura 35.- Estimulacion continia

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

En el proceso investigativo 66 personas afirman nunca haber sido proporcionada de
estimulacidn continua dentro de la empresa, seguido de un segundo segmento de 50 personas
aseguran haber tenido dicha estimulacién raras veces, en tanto que el restante grupo de 33

personas responde que a veces tienen estas estimulaciones.
Existe una mayoria en concordancia al asegurar que dentro de la empresa no ha existido nunca

cierta estimulacidn continua, sin embargo, hay gente que defiende la otra posicién indica que

si existe esta estimulacion raras veces o a veces segun la persona.
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Pregunta N2 15.- Se enfoca, en lo que se necesita hacer para tener éxito

Figura 36.- Enfoque para el éxito

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Declaran 29 personas dice que nunca se ha enfocado, en lo que se necesita hacer para tener
éxito, seguido de 91 personas que dice raras veces ha tenido dicho enfoque, y otro segmento

de 29 encuestados que con mas frecuencia si lo hizo.
E1 61% de personas afirma que el enfocarse en lo necesario para el éxito es de rara importancia,

por otro lado, existe la misma cantidad de personas que indica que esta importancia nunca

existe y otras que aseguran que es mas frecuente de lo que parece.
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Pregunta N2 16.- Habla con entusiasmo sobre lo que hay que hacer

Figura 37.- Entusiasmo

Frecuencia

Rara vez

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Un pequeno grupo de 25 encuestados asegura que nunca, se habla con entusiasmo lo que hay
que hacer dentro de la empresa, un segundo segmento de 84 personas en cambio dice que raras
veces ha pensado en esto, y el ultimo grupo de 40 dice tener en consideracién dicho

entusiasmo.

Mas de la mitad de encuestados aseguran que si tienen ese entusiasmo para hablar sobre lo
que hay que hacer, por lo que, se consideraria personas motivadas dentro de la empresa,
aunque no sucede muy a menudo, las personas que tienen mas entusiasmo son menos pero

aun asi superan a las personas que no han tenido dichos pensamientos.
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Pregunta N2 17.- Estimula la conciencia de lo que es esencial considerar

Figura 38.- Estimulacion de la conciencia

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

La pequeiia parte de 25 personas encuestadas asegura que nunca, se estimula la conciencia de
lo que es esencial considerar, un segundo grupo de 84 personas en cambio dice que raras veces
ha pensado en esto, y al ultimo el grupo de 40 personas dice tener en consideracién dicha

estimulacion.

Mas de la mitad de encuestados aseguran que si tienen esa estimulacion de la conciencia para
considerar lo que es esencial, son personas seguras de lo que tienen que hacer dentro de la
empresa, aunque no sucede muy a menudo, las personas que tienen mas estimulacién son
menos pero aun asi superan a las personas que no han tenido dichos estimulo en la conciencia

de la empresa.
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Pregunta N2 18.- Articula una visién estimulante del futuro

Figura 39.- Vision del futuro

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

El primer grupo de 48 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo segmento
de 60 aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el dltimo grupo de 41 personas

solo lo ha hecho a veces 0 mas de lo comun.

Mas de la mitad de los encuestados aseguran que si articulan una visién estimulante del futuro,
se consideran personas visionarias dentro de la empresa, pero esto ocurre rara vez, seguido de
personas que nunca han articulado una visién del futuro y finalmente personas que a veces han

llegado a alcanzar esta vision.
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Pregunta N2 19.- muestra su determinacién de lograr lo que ha planeado hacer

Figura 40.- Determinacion

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:
El primer grupo de 29 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de

91 personas asegura que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo grupo de 29

personas solo lo ha hecho a veces o mas de lo comun.
El 61% de la encuesta muestra su determinacion de lograr lo que ha planeado hacer mientras

que por otro lado el porcentaje restante afirma que nunca y a veces ha mostrado

determinacién de lograr lo que ha planeado hacer.
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Pregunta N2 20.- Existe estimulacién acerca de superacion del personal

Figura 41.- Estimulacion

Frecuencia

Nunca Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:
El primer grupo de 66 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de

50 personas asegura que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo segmento de 33

personas solo lo ha hecho a veces 0 mas de lo comun.
Existe una mayoria que concuerda que nunca ha existido una estimulacién acerca de la

superacion del personal, sin embargo, hay gente que defiende que esta rara vez y a veces existe

dicha estimulacion.
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Pregunta N2 21.- Existe cuestionamiento de como se hace las cosas tradicionalmente

Figura 42.- Cuestionamiento

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

El primer grupo de 66 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo de 50
personas aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el altimo grupo de 33 solo lo

ha hecho a veces o mas de lo comun.
La mayoria de encuestados apunta que existe cuestionamiento, de como se hace las cosas

tradicionalmente, pero por otro lado hay encuestados que defienden que rara vez y nunca ha

existido dicho cuestionamiento.
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Pregunta N2 22.- Establece altos estandares

Figura 43.- Estindares

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:
El primer grupo de 51 personas aseguran que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo

de 57 personas declara que esto lo han hecho rara vez, mientras que el Ultimo grupo de 41

personas solo lo ha hecho a veces 0 mas de lo comun.
Existe una rivalidad porcentual entre respuestas de nunca y rara vez, donde se asegura, que no

se establece altos estandares, pero de la misma manera mas de la mitad si establece altos

estandares.
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Pregunta N2 23.- Promueve soluciones diferentes a mismos problemas

Figura 44.- Soluciones diferentes

Frecuencia

MNunca Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:
El primer grupo de 35 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de

74 personas aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el tltimo grupo de 40 solo

lo ha hecho a veces 0 mas de lo comtn.
Mas de la mitad de los encuestados dicen que rara vez promueven soluciones diferentes a

mismos problemas, seguido de encuestados que dicen que a veces y nunca promueven

soluciones diferentes a mismos problemas
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Pregunta N2 24.- Existe tanto como individuo y no solo como miembro del equipo

Figura 45.- Existencia como individuo

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:
El primer grupo de 25 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de

84 que aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo segmento de 40

personas solo lo ha hecho a veces 0o mas de lo comun.
La mayoria de encuestados apunta a que rara vez existen tanto como individuos y no s6lo como

miembros del equipo, seguido de encuestados que dicen que a veces y nunca existen tanto

como individuos y no s6lo como miembros del equipo.
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Pregunta N2 25.- Escucha los intereses individuales

Figura 46.- Intereses individuales

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

El primer segmento de 48 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo
de 60 que asegura que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo segmento de

encuestados de 41 solo lo ha hecho a veces o mas de lo comun.

Existe una gran mayoria que dice que rara vez escucha intereses individuales seguidos de que

nunca escucha y que a veces escucha intereses individuales.
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Pregunta N2 26.- Genera consejo para el desarrollo personal y profesional

Figura 47.- Consejo para el desarrollo

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Para 25 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de 84 personas
aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo 40 personas solo lo ha hecho

a veces o mas de lo comun.
La mayoria de encuestados, se inclina porque rara vez generan consejo para el desarrollo

personal y profesional, de igual manera en menos cantidad manifiestan que a veces y nunca

generan consejos que aporten al desarrollo de cada individuo.
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Pregunta N2 27.- Pasa el tiempo ensefiando y entrenando

Figura 48.- Ensefianza y entrenamiento

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

Indican 48 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de 60 que
asegura que esto lo han hecho rara vez, mientras que el tltimo grupo de 41 solo lo ha hecho a

veces 0 mas de lo comun.

Existe una gran cantidad que sefiala que rara vez pasa el tiempo en ensefianza y entrenamiento,
sin embargo, mas de la mitad de encuestados afirma que a veces y nunca realiza dichas

actividades.

82



Pregunta N2 28.- Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones diferentes de

los demas

Figura 49.-Necesidades, habilidades y aspiraciones

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:
Declaran 29 personas que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de 91 personas

aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el otro grupo de 29 solo lo ha hecho a

veces 0 mas de lo comun.
La mayoria de encuestados opta por rara vez para la consideracidon de tener necesidades,

habilidades y aspiraciones diferentes a los demas, en menor cantidad de encuentran que a

veces y nunca tienen dichas consideraciones.
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Pregunta N2 29.- Me enseila a identificar las necesidades y capacidades de otro

Figura 50.- Necesidades y capacidades

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:
El primer grupo de 51 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de

57 personas aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el tltimo segmento de 41

solo lo ha hecho a veces 0o mas de lo comun.
Los encuestados apuntan en su mayoria, que rara vez se les han ensefiado a identificar las

necesidades y capacidades de otros, sin embargo, un gran niimero de encuestados sefialan que

a veces y, nunca se les han ensefiado dichas habilidades.
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Pregunta N2 30.- Presta especial atencion a los miembros que parecen ser descuidados

Figura 51.- Atencion a miembros

Frecuencia

Rara vez

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

El primer grupo de 25 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de
84 aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el tltimo grupo de 40 personas solo

lo ha hecho a veces o0 mas de lo comun.
Los encuestados apuntan que rara vez prestan atenciéon a los miembros que parecen ser

descuidados, seguidos de encuestados que a veces prestan atencién y de encuestados que

nunca prestan atencion a dicha situacion.
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Pregunta N2 31.- Me da lo que quiero a cambio de mi apoyo

Figura 52.- Recompensas

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

El primer grupo de 48 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de
60 aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el tltimo grupo de 41 personas solo

lo ha hecho a veces 0 mas de lo comtn.
La gran mayoria de encuestados apunta, a que rara vez se les da lo que quieren a cambio de su

apoyo, por otra parte, mas de la mitad de los encuestados dicen que a veces y, nunca se les da

lo que quieren a cambio de su colaboracion.
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Pregunta N2 32.- Aclara lo que puede esperar recibir cuando son alcanzados los objetivos de
rendimiento

Figura 53.- Objetivos de rendimiento

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

El primer grupo de 51 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de
57 aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo grupo de 41 personas solo

lo ha hecho a veces o mas de lo comun.
La mayoria de encuestados apuntan, a que rara vez se han aclarado los beneficios que podrian

recibir por sus objetivos alcanzados, seguidos de aquellos que nunca han recibido dichas

aclaraciones y de los que a veces han sido participes de estas.
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Pregunta N2 33.- Desarrollar acuerdos conmigo sobre lo que recibiré si hago lo que hay que
hacer

Figura 54.- Acuerdos

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

El primer segmento de 66 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo
de 50 personas aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el dltimo grupo de 33

solo lo ha hecho a veces o0 mas de lo comun.
La mayoria de empleados ha sentido, que nunca se ha llegado a un acuerdo de beneficios para

ellos en caso de que hayan hecho algtin buen trabajo, sin embargo, le sigue otro porcentaje mas

pequefio que constata que estos beneficios, se los da raras veces o incluso un poco mas seguido.
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Pregunta N2 34.- El me dice que hacer para alcanzar los objetivos de rendimiento para ser

Figura 55.- Ordenes

Frecuencia

Rara vez

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

El primer grupo de 48 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de
60 personas aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo grupo de 41

personas solo lo ha hecho a veces 0 mas de lo comun.
En raras ocasiones, se dan indicaciones o instrucciones sobre lo que los subordinados tienen

que hacer para alcanzar los objetivos de rendimiento, también, se da con mas frecuencia este

particular y hay quienes nunca han recibido este tipo de indicaciones.
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Pregunta N2 35.- Se enfoca en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de los
estandares

Figura 56.- Irregularidades

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Indican 48 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de 60 personas
indican que esto lo han hecho rara vez, mientras que las ultimas 41 personas solo lo ha hecho

a veces 0 mas de lo comun.

Hay raras veces en que los empleados, se han enfocado en irregularidades o errores de los
estandares dentro de la empresa, a pesar de lo, hay cantidades casi iguales de personas que
dicen enfocarse con mas regularidad en esto y otros quienes nunca tienen este enfoque

empresarial.
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Pregunta N2 36.- Vigila de cerca mis errores de rendimiento

Figura 57.- Errores de rendimiento

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Para el primer grupo de 48 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo
segmento de 60 personas aseguran que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo

grupo de 41 personas solo lo ha hecho a veces o mas de lo comun.
La mayoria de empleados han sentido que si son supervisados o vigilados al momento de

cometer errores en el rendimiento, le sigue otra cantidad que nunca han sido vigilados en sus

errores de rendimiento, esto traeria problemas a la empresa.
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Pregunta N2 37.- El enfoca su atencidn en errores, quejas

Figura 58.- Atencion en errores y quejas

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Anilisis e interpretacion:

El primer grupo de 25 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo grupo de
84 personas indican que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo grupo de 40

personas solo lo ha hecho a veces 0 mas de lo comun.

La gran mayoria de personas concuerda, en que raras veces el jefe, se enfoca su atencién en
errores o quejas, son muy pocos los que consideran que su superior nunca ha tenido este
enfoque y otra cantidad un tanto mayor afirma que este enfoque es mas comun de lo que

aparenta.
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Pregunta N2 38.- Orienta mi atencién a las fallas para alcanzar los estandares

Figura 59.- Orientacion

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacién
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

Del total de los encuestados 35 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo
grupo de 74 personas dice asegurar que esto lo han hecho rara vez, mientras que el ultimo

segmento de 40 encuestados solo lo ha hecho a veces o mas de lo comun.

En raras ocasiones, se da una guia a los subordinados para que puedan darse cuenta de sus
fallas, para el resto de personas hay quienes nunca han sido orientados a observar los errores
que cometieron y otros que tienen una orientaciéon mas frecuente que el resto, aunque sea en

menor cantidad.
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Pregunta N2 39.- No interfiere hasta que los problemas se vuelvan serios

Figura 60.- Intervencion

Frecuencia

Rara vez A veces

Fuente: La investigacion
Elaborado por: El autor

Analisis e interpretacion:

El primer grupo de 38 personas asegura que nunca lo ha hecho, seguido del segundo segmento
de 96 asegura que esto lo han hecho rara vez, mientras que el dltimo segmento de personas de

15 solo lo ha hecho a veces o0 mas de lo comun.

Seguin los empleados, su superior solo interfiere raras veces al momento de presentarse
problemas serios, y muy pocos consideran que interfiere mas seguido, sin embargo, en un nivel
mayor existen quienes consideran, que nunca se ha presentado al momento de existir

problemas serios dentro de la empresa.

4.7 Discusién de datos

Una vez, que se han analizado los datos recolectados mediante la aplicacién de los test, se
observa que existe un liderazgo empirico, el cual es dominante en las Pymes, debido en parte
a la falta de un modelo que permita orientar sistematicamente al lider. En la direccién
empresarial predomina expectativa y/o experiencia y no la direcciéon técnica, es decir, no
existen criterios técnicos que promueva resultados en base a un proceso de trabajo
motivacional y de equipo. Otro elemento fundamental es el nivel cultural del lider de estas
empresas, que no esta enmarcado en una transformacion evolutiva acorde al entorno local, lo
que dificulta el alineamiento de los recursos organizacionales para muchas de las empresas en

la localidad.
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CAP{TULO 5

RESULTADOS

5.1 Producto final del proyecto de titulacién

Para el desarrollo del producto final, se elabora el modelo de liderazgo transformacional
mediante herramientas organizacionales integrales orientado hacia las PYMES de la provincia
de Tungurahua, el cual este sustentado en funcion de la realidad empresarial de la localidad,
particularmente en los factores socio culturales de la provincia que permiten establecer un
modelo diferenciador, el cual este enfocado a una integracion social, laboral, y empresarial

sostenible obtenidos de la aplicacion de los instrumentos a la poblacién de estudio.

Este modelo de liderazgo, se enmarca en el conocimiento de las necesidades del capital
humano, que se encuentra bajo liderazgo, de modo que todas las acciones que efectué el
empresario sobre el individuo estén adaptadas sobre la idiosincrasia, aspectos motivacionales,
de su perfil laboral identificado en propdsitos comunes, sin ejercer una imitacion de liderazgo

exdgeno y, se ajusta al entono productivo y comercial de la provincia.

El lider entonces tiene una influencia transformacional, individual y colectiva del entorno, que
genere compromiso en el proceso de crecimiento empresarial y garantice un enfoque
direccional con estilo de prosperidad compartida. El lider no solo aprovecha los recursos
empresariales, sino maximiza su uso para posicionar a las empresas como referente de
efectividad empresarial y econémica en la localidad. Trata de dejar de lado el uso del liderazgo
tradicional y, se asume retos adaptativos con mas frecuencia para influenciar en los

subordinados y en el entorno social.
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Figura 61.- Modelo Operativo

| ETAPA

Movilizacién del
sistema empresarial

Il ETAPA

Fortalecimiento de la
cultura empresarial

[l ETAPA

Desarrollo de las
herramientas
transformacionales de
liderazgo

Fuente: Elaboraciéon propia

5.2 Desarrollo del modelo operativo

5.2.1 I ETAPA Movilizacién del sistema empresarial

Dentro del contexto de aplicacién del modelo, se asume que el empresario practica un liderazgo

tradicional donde, se evidencia los siguientes efectos:

Tabla 4.- Empresas y personal
Los lideres no valoran la comunicacion con sus empleados, prefieren

permanecer cerrados al entorno que compartir. Consideran que escuchar a

los demas no es una prioridad y con frecuencia interrumpen al colaborador
Falta de
cuando esta en uso de la palabra o abandonan la conversacion. No escuchan
comunicacion
las opiniones de los demas, son muy poco comunicadores y hasta ineficaces

al transmitir nueva informacién sobre las politicas y procedimientos de la

empresa, lo que afectaria el trabajo de los empleados.
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Micro gestién

Se evidencia la existencia de cuasi-administradores, que solamente, se
aseguran, de que todo se haga a su manera aun si los empleados estan
insatisfechos con la falta de responsabilidad y autonomia, que se les otorga.

Existe inseguridad en las decisiones por temor a ser eclipsados.

Relaciones

interpersonales

Tienden a ser negativos y comparten sus opiniones poco optimistas sobre el
proyecto de la empresa, en lugar de resaltar los aspectos positivos de una
situacioén o ver en el problema una oportunidad. No consideran el punto de
vista de otra persona y no responden bien a las quejas o sugerencias. En
algunos casos, tienen empleados y lo demuestran claramente, a través del
tratamiento especial y la asignacion de ciertas tareas. Los conflictos entre
empleados los asustan porque no tienen las habilidades para arbitrar y

resolver los problemas de comunicacion entre el personal.

Fuente: Elaboracion propia

5.2.2 Il ETAPA Fortalecimiento de la cultura empresarial

Es importante que el poder en su gestion fortalezca la cultura empresarial orientado a generar

un nuevo paradigma organizacional, el cual promueva no solo el cumplimiento de las metas

sino el desarrollo organizacional, de esta manera:

Disefio y consecucién de objetivos estratégicos

Para el desarrollo de la empresa en el mercado, se guiard por los siguientes objetivos que

permitiran producir beneficios y proyectar una imagen en el mercado:

» Mejorar la posicion competitiva a través de la satisfaccion de las necesidades actuales

de los clientes, asi como adelantarse a los requerimientos a través de la busqueda de

las mejores practicas empresariales.

» Gestionar la creacidn de valor empresarial de forma efectiva con el desarrollo integral

tanto en la parte tecnolégica, como del personal.

» Liderar el proceso de cambio como base en la gestion organizacional a través de una

alineacion integral.

Gestién organizacional con liderazgo

La gestion organizacional esta creada por lideres transformacionales que tienen las

habilidades y competencias de liderazgo diferenciador, en el que se promueva una arquitectura
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socio empresarial que responda a las necesidades internas y externas que conlleve a la
alineacion efectiva de sus recursos, para lo cual el disefio y construccién de grupos de trabajo

de alta calidad, serd importante basado en un amplio rango de competencias.
Por lo tanto, se considera factores tales como: facultacién y orientaciéon hacia equipos de
trabajo para el desarrollo de capacidad organizacional, gerencia de coordinacién e integracidn,

consecucion de consenso, creacion de cambio, enfoque al cliente, promocién de aprendizaje

organizacional, direccién estratégica, definicion de metas y visién.

Figura 62.- Gestion organizacional con liderazgo

Fuente: Elaboracién propia

La gestion organizacional con liderazgo transformacional en la empresa, se sustenta en los
siguientes elementos: estrategia, cliente, personal y proceso; estos factores estaran alineados
entre si para trabajar en armonia. Al lograr este equilibrio la empresa esta lista para alcanzar
su maximo potencial, que hoy en dia incluye nuevas dimensiones esenciales para el éxito:

excelencia estratégica, agilidad organizacional y obtener asi una ventaja competitiva.
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Tabla 5.- La gestion organizacional con liderazgo transformacional

ESTRATEGIA

PROCESO

PERSONAL

CLIENTE

Formacion de
equipos de
trabajo que
promueva la
integracion de
las unidades del
negocio.
Establecimiento
de una
comunicacion
activa, asertiva y
ascendente que
permita la
fluidez de la
informacién en
todos los niveles
de la empresa.

NORMALIZACION. -
Estandarizacion de
todas las actividades,
medidos sobre
parametros
cuantificables.
ESPECIALIZACION. -
Realizacion de tareas
elementales del
proceso empresarial.

Es importante que,
en el disefio
organizacional, se
generen relaciones
interdepartamentales
solidas, en las cuales

PROCESO DE
CONTRATACION. - Dotar a la
empresa de la fuerza laboral
necesaria e idénea, se engloba
las actividades de recurso
humano disefiadas para que
el empleado este en el lugar y
en el momento oportuno.
FORMACION DE LA FUERZA
LABORAL. - La formacién en
la empresa sera un proceso,
que se centra en proporcionar
habilidades necesarias al
personal.

DESARROLLO DE LA
CARRERA PROFESIONAL. - La
empresa disefia y proyecta la

Mediante la gestion
organizacional, el
liderazgo permitira
contribuir a una
direccion estratégica
sélida, en la cual el
equipo de trabajo, se
sienta involucrado en la
toma de decisiones que
influye en la gestion; de
esta manera
proporcionar valor
agregado al cliente. La
empresa realiza la
integracion de una
plantilla corporativa que
promueva la formulacién

Motivar al se minimice el riesgo | relacién con sus empleados a | de los planesy la
personal de conflicto, para ello | largo plazo, donde los implementacién de los
mediante la este modelo de mejores crecen mismos en el mercado.
valoracion liderazgo promovera | profesionalmente. Una comunicacion
equitativa de una dimensién de Aprovechar las capacidades y | integral externa (lider-
actividades autoridad equitativa | recursos cliente-empresa)
el mismo que EVALUACION DEL permitira establecer
mediante el RENDIMIENTO. - relaciones comerciales
establecimiento de Capacitacion al personal a fin | mas fuertes con los
bases de autoridad de mejorar su desempefio, consumidores orientada
con eficiencia posterior, se evaluara el a satisfacer sus deseos.
ofrecera alos impacto y mejora en el
administradores rendimiento.
(empresarios), el
control.
RESULTADO Mejora de los Mejora en el desempefio y Orientacién de la

procesos
organizacionales.

cumplimiento de objetivos

empresa en el mercado
hacia las expectativas de
los clientes

Fuente: Elaboracion propia

5.2.3 III ETAPA Desarrollo de las herramientas transformacionales del liderazgo

El liderazgo transformacional, a través de la gestion de personas, aspira a alcanzar los limites

mas altos de satisfaccion organizacional, es decir, que sus empleados sientan que reciben, lo

que se merecen y puedan llenar sus necesidades en todas las areas. Se establece, que estos tipos

de lideres ayudan a otros a sobresalir, proporcionan reconocimiento individual e incluso a

subordinar sus propios intereses a los objetivos del grupo. Bajo este enfoque el lider estimula:
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Interactividad con los miembros del grupo, conocer las necesidades del grupo, tener
una posicion abierta para el didlogo y la participacion de los diferentes grupos sociales
(raza, genero, edad, entre otros), que trabajan en la empresa.

La creatividad es un elemento fundamental en un buen lider, el poder movilizar a las
personas hacia la consecucidn de los objetivos requiere de generacion de nuevas ideas
y la capacidad de reinvencidn del estado predefinido de la organizacién. Esta capacidad,
se muestra como una caracteristica obligatoria, para este proceso existen algunas
herramientas como: coaching, capacitacién, planes motivacionales de recompensas y
ascensos, entre otros.

La visién es una caracteristica muy importante de estos tipos de lideres, no es suficiente
estar comprometido con la visién empresarial, se lograra que todos los empleados
interioricen y asimilen la visién planteada por el lider como propia.

Empoderamiento, la distribucién de responsabilidades entre los empleados esta
acompafiada de la capacitacién correspondiente para la correcta gestién y la
remuneracion adecuada. Esto ayuda a mantener el compromiso, la satisfaccién y el

empoderamiento correcto es sentido como crecimiento.

Se determina que para la aplicaciéon del modelo de liderazgo desarrollado en la investigacion

sea aplicable el lider requiere desarrollar los siguientes parametros:

Actitudes,
Conocimientos y

Habilidades:

Tabla 6.- Pardmetros de liderazgo

Actitudes e Disposicién activa para escuchar a la gente de la organizacion.

e Compromiso con la misién y visién de la organizaciéon y con la
palabra acordada.

e Disposicién de aprendizaje continuo, exploracion y riesgo

e Apertura al cambio

e Orientacion al servicio (hacia empleados), depende de lo que pidan
y esperen, segun sus necesidades.

Conocimientos | e Conocimiento profundo del sector industrial donde, se desenvuelve

la empresa.

Politicas gubernamentales, actores clave en el desarrollo del pais.
Dimensiones grupales, organizacionales y de gestion.

Modelos y herramientas para una gestion efectiva.

Vision holistica del entorno donde, se desenvuelve su empresa, tanto
interna (Conocimiento socio-cultural del personal: enfoques,
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tradiciones, comportamiento y requerimientos) como externa:
nuevas ideas y tendencias, redes sociales, ciencia, economia.

Habilidades Pensamiento y accion estratégica.

De comunicacidon activa con enfoque asertivo.

Negociacion.

Articulacion con equipos de trabajo, personas en general,
coaliciones, redes, alianzas estratégicas, etc.

Capacidad de Reflexion y autocritica.

Deteccion y generacion de contactos y oportunidades.

Desarrollo de relaciones sinérgicas.

e (Capacidad de Empatia

Fuente: Elaboraciéon propia

Bajo estos parametros el liderazgo transformacional permitira efectividad empresarial, en el
cual se acople la integracion socio cultural del personal al logro de las metas y objetivos. Para

lograr esto el liderazgo promueve:

e A) Motivacion
e B) Comunicacién

e () Integracion

A) Motivacién

Bajo el enfoque de cambio organizacional es importante establecer un plan de motivacién que
permita generar un compromiso alineado no solo al cumplimiento de objetivos, sino que
promueva en los colaboradores el crecimiento integral (nivel personal y profesional) en el

entorno de su area de trabajo, es por eso que el plan presenta las siguientes técnicas:

Tabla 7.- Plan motivacional para el personal
Salario El mas importante impulsor motivacional, estara concebido para

valorar el trabajo individual y el aporte grupal de cada empleado.
Reconocer el esfuerzo adicional.

No confundir el salario como un componente de una transacciéon
sino como un motivador en el que el empleado, se siente valorado y
reconocido por su esfuerzo.

Reconocimiento Detallada como una de las necesidades mas elevadas en la piramide
de Maslow, se establecen estos factores motivacionales:

Proponer retos. - los retos, se interpretan como presencia de
cambio. Normalmente existe resistencia al cambio, por tanto, es
fundamental que las personas conozcan la razén del reto propuesto,
los beneficios para la organizacién y los individuales.
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Premiar los logros. - Este es un factor motivacional clave, al ser un
impulsor de cambio. Cada lider conoce los aspectos socio-culturales
del empleado lo que permitird orientar correctamente los
incentivos-premios. Por ejemplo, si los trabajadores pertenecen a
una comunidad religiosa indigena, un buen incentivo/premio por
logro seria la entrega de un objeto religioso, o patrocinar una
celebracidén liturgica. Es fundamental entender este impulsor, al
estar mal orientado, se convierte en una decepcidn, si se establece
que por metas de desempefio, se entrega una TV y el ganador es un
trabajador con capacidad especial de ceguera, o si el incentivo es
una botella de un vino muy fino y el trabajador es abstemio. En
muchos casos el dinero no es la mejor recompensa, sino un
reconocimiento publico o una placa en un sector privilegiado de la
empresa.

Facilitar la promocion. Los empleados conocen que la empresa tiene
un programa de crecimiento a largo plazo y, se acompana de
evidencias de su cumplimiento. Asi el trabajador entiende, que si se
esfuerza y trabaja con calidad lograria mejoras y ascensos en la
empresa.

Facilitar y promover la capacitacion. - Es un impulsor comun en las
teorias administrativas, pero poco usado entre las Pymes. Es
necesario que la empresa tenga un plan de capacidad orientado a
fortalecer no solo las habilidades técnicas del trabajador sino al
crecimiento personal y profesional. El beneficio es establecer una
relacion de pertenencia de la empresa en el trabajador con
fidelizacién y mejora de mano de obra, que se traduce en mejor
ambiente laboral, menor riesgo ético y buena gestion
organizacional.

Busqueda de la
ubicacion ideal

Las personas tienen diferentes aptitudes y destrezas y encajan
mucho mejor en algunas tareas/puestos que en otros. La direccion
de la empresa o el departamento de recursos humanos sera capaz
de ubicar a cada empleado en el lugar mas idéneo acorde con su
perfil. Esto genera una relacién ganar/ganar, el empleado estara
mas motivado y rendira mejor.

Empoderamiento
(responsabilidad +
decision)

La aplicacién de herramientas como: la administracién por
procesos, por objetivos, estructura funcional horizontal, requieren
tener delimitadas las funciones, responsabilidades y alcance de
cada uno de los puestos con claridad. Esto no solo otorga
compromisos al personal, también, entrega cierta libertar de
actuacion en toma de decisiones, manejo de tiempo y recursos, que
se entiende como un impulsor motivacional.

Clima laboral

Un ambiente laboral satisfactorio, inclusivo que permita mejorar
las relaciones humanas y preste las facilidades fisicas para el
desarrollo, es muy valorado por los empleados. Es necesario
generar un clima laboral en el que participe la cultura/tradiciones
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del empleado, y la cultura organizacional encuentren puntos en
comun. Permitir vestimenta autéctona seria tomado como ejemplo.

Promover la
participaciéon

El liderazgo busca consenso en las decisiones de la empresa
mediante la participaciéon activa de los empleados a través de:
reuniones, talleres y todo tipo de dindmicas participativas. De esta
manera, se logra lealtad e identificacién de los empleados con la
empresa, por tanto, para promover una alta participaciéon en el
trabajador y generar un comportamiento organizacional dinamico,
se potencializa las variables de comportamiento laboral del
personal, desde puntos individuales como grupales, asi se genera el
desarrollo de caracteristicas socio culturales como:

e Influencia conductual. - establecer una rapida capacidad de
respuesta del personal sustentado en el liderazgo del
empresario.

e Motivacion e inspiracidn. - manejo adecuado de las reacciones
emocionales que experimenta el personal, a través de
actividades que estimulen el comportamiento humano en base
a sus necesidades.

e Estimulacién intelectual. - se establece una gestién por
competencias para promover un alto desempefio y una
evaluacién interna equitativa en el puesto de trabajo.

e Trabajo individual. - se toma como eje de desarrollo
organizacional, sera un agregador de valor al trabajo en equipo,
bajo la premisa que el resultado es mas que la suma de las
partes. Es decir, trabajo individual integrador.

Fuente: Elaboraciéon propia

Por tanto, el plan motivacional, se enfocara de la siguiente manera:

Plan de motivacién (estimulos)

e Estimulos Econ6micos

e Estimulos Sociales

e Estimulos Educativos

Los cambios mayoritariamente generan resistencia entre el personal. La generacién de un
liderazgo transformacional en las empresas implica no solo un cambio en la forma de pensar y
actuar del lider, sino en la percepcidn y asimilacién de esta nueva forma de comportamiento
en la organizacion. Para esto es importante la eleccién y organizacidn de estimulos ambientales
internos para proporcionar experiencias significativas al personal. Los individuos traducen la
informacién del entorno y la agregan como parte de su comportamiento en sus actividades
laborales y sociales. Entonces, un factor fundamental para el comportamiento es la realidad

donde, se desenvuelve, tal como la percibe el individuo en su puesto de trabajo. En la
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estructuracion de los planes motivacionales para las empresas, se ha tomado en consideracién

las dimensiones culturales de la fuerza laboral de la siguiente manera:

e Empatia y apoyo: cuando los empleados sienten que aquellos que manejan el cambio
entienden sus: inquietudes, preocupaciones y temores; y ayudan a desarrollar
soluciones entre el mismo personal. Esta accién contribuye a la resoluciéon colaborativa
de problemas, y ayuda a superar las barreras para el cambio.

e Comunicacién: Una comunicacion integral en la empresa incluye: comunicacién interna
activa, transversal y ascendente y ser clara y efectiva en el contenido, que se transmite,
apoyado en un hAardware que permita esta conexion. Esto ayuda a reducir rumores,
mensajes e interpretaciones incorrectas. La buena informacién ayuda a los empleados
a prepararse para el cambio.

e Participacion del Cambio: Una estrategia organizacional efectiva para superar la
resistencia al cambio es incluir a los empleados directamente en la planificacién e
implementacién del mismo. Aumenta la percepcion en el personal de que sus intereses,
se toman en cuenta. Los participantes estan mas comprometidos, han desarrollado y

apropiado de las acciones y estrategias a implementarse.

Las dimensiones culturales del personal, se orientan a generar un cambio organizacional
mediante un proceso planificado y sistematico basado en la investigaciéon y la teoria de la
ciencia del comportamiento. El objetivo es crear empresas transformadoras y adaptables que
puedan evolucionar y reinventarse a si mismas en armonia con el ambiente, orientadas hacia
la eficiencia como dominio en todos los procesos y en el comportamiento, para el desarrollo
organizacional. Bajo este contexto los estimulos econ6micos, sociales y educativos permitiran
fortalecer las dimensiones socios culturales al ser el liderazgo transformacional el que

encamine a un comportamiento organizativo y empresarial sélido.

Estimulos econémicos

La motivacién econdémica orientada hacia los empleados en forma de: bonificaciones,
comisiones e incentivos buscan mejorar el desempefio y productividad de los trabajadores, los

cuales en teoria han llegado a un limite con el sistema de compensaciones actia de la empresa.

Estos incentivos generan beneficios de doble via, mejora la situaciéon econémica del trabajador
y al mismo tiempo de la empresa (optimizacion en el uso de recursos, mejora de produccidn,

aumento de ventas, disminucion de tiempo, entre otros).

104



Los estimulos econémicos estaran dentro de un plan de compensaciones que sea de facil

comprension, especifico en metas, medible y cuantificable.

Los incentivos econdmicos se dividen en:

A) Impulsos por puntualidad y cumplimiento de asignaciones de trabajo,
B) Estimulos econ6micos para la presencia y la estabilidad en el lugar de trabajo, y;

C) Compensaciones por cumplimiento de metas y objetivos extraordinarios.

Estimulos sociales

El trabajo es una caracteristica especifica de la accién humana: es un denominador comun y
prerrequisito esencial para la existencia de la vida social. El proceso de desarrollo histérico de
la humanidad, se basa en el trabajo, la transformacién que el hombre hace de su entorno y la
naturaleza, se vuelve un espiral. Mejorar la motivacién del empleado a través de los factores
socio-culturales de los individuos, satisfacer las necesidades de reconocimiento y evitar la
insatisfaccién en el trabajo, son algunos de los aspectos que abarcan los estimulos sociales. Los
estimulos sociales a diferencia de los econémicos estan mas ligados al aspecto psicosocial del
empleado, busca establecer una relacion a nivel emocional entre los objetivos organizacionales
y los sentimientos de la persona y, se convierte en un factor motivacional mas fuerte que el

dinero.

Los siguientes parametros proponen condiciones generales que tendran los estimulos sociales:
a) Incluir planes de desarrollo social y vinculacidn con el personal: planes de conservacion del
medio ambiente (reforestacion, adopcién de mascotas), ayuda a comunidades a las cuales
estén vinculados los empleados, apadrinamiento de personas en situaciones vulnerables, entre
otros.

b) Planes de interrelacion con las familias: agasajo a los empleados y sus familias, navidefios,
convivencias para estrechar relaciones profesionales, concursos departamentales, planes de
becas para hijos, entre otros.

c) Recompensas y conexion social: En otros paises existen los summer Friday, donde los
empleados en verano salen mas temprano de su trabajo los dias viernes para que puedan
compartir con sus familias. Por ejemplo, las comunidades de Tungurahua estan muy vinculadas

a la feria de los lunes en Ambato, se analizaria la factibilidad de recorrer el horario de ingreso.
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Cada logro y cumplimiento de los estimulos sociales tendra el debido reconocimiento en la
empresa y de ser posible ante la sociedad, por ejemplo, en las presentaciones anuales de la
empresa, para que los empleados, se sientan motivados a sentir el reconocimiento publico y

autorrealizacion.

Enriquecimiento del puesto

El enriquecimiento laboral sera un enfoque para redisefiar puestos, aumentar la motivacion
intrinseca y la satisfaccion laboral. Asi, la empresa introduce una politica de enriquecimiento
en el lugar de trabajo que otorgue a los empleados una mayor responsabilidad de propiedad y
la oportunidad de hacer un trabajo interesante, al convertirlo en un desafio significativo;

enriquecer el puesto tendra el siguiente proceso:

e Combina multiples posiciones en una posicibn mas grande para comprender mas
habilidades para dar a cada empleado una unidad de trabajo natural

e Otorgar a los empleados mas responsabilidad en el control de calidad y Ila
autodeterminacién de los procesos de trabajo.

e Permitir a los empleados interactuar directamente con los clientes, proporcionar canales
de retroalimentacion para que un empleado pueda controlar y corregir su comportamiento

en el trabajo.

Estimulos educativos

La mayoria de los estimulos, que se ha indicado estan orientados a influir en el animo del
trabajador. Un impulsor motivacional importante es el tema educativo, al comprender el
concepto holistico de esta palabra.

En ocasiones la direccion entiende a educaciéon como capacitaciones exclusivas en temas
laborales, sin embargo, existen un sinnimero de temas que no solo estan orientados al trabajo
como tal, sino a mejoramiento y superaciéon personal, administraciéon de conflictos, estilo de
vida, entre otros.

Cada capacitacién y pasantia, que se quiera impartir esta dentro de un plan de mejoramiento

continuo del personal, que tiene como minimo:

Disefio de técnicas de capacitacién
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e Diagnéstico de la situacion actual de capacitacion por departamento (empleado y jefe):
o Directa en temas inherentes al trabajo (ofimatica, procesos de analisis de datos,
manufactura)
o Indirecta en temas psicosociales (coaching, desarrollo comunicacional, escuela
para padres)
e Levantamiento de las necesidades y expectativas de los empleados (directa e indirecta)
o Elaboracion del plan de capacitacién: vincula los objetivos de la empresa

(productividad) con los factores motivacionales del personal (estado de &nimo)

Dentro de la capacitacién directa, se utilizarian las siguientes técnicas de entrenamiento y

capacitacion:

e Practica constante del nuevo conocimiento. Se basa en demostraciones y ejercicios
repetidos hasta que la persona controle la técnica. Es ensefiada por el entrenador,
supervisor o colega.

e Rotacién de posicion: el empleado estd capacitado para cubrir puestos en la organizacion
durante las vacaciones, la ausencia y la renuncia. Se hace una instruccion directa.

Relacion de Aprendiz Experto: Establecer relaciones laborales continuas que incluyan
transferencia de conocimiento entre experto y aprendiz. Esta transferencia, se genera en

el compartir del trabajo diario.

B) Comunicacién

Es importante que el liderazgo fomente la comunicacién interna activa y transversal, para que
el modelo propuesto genere una comunicacion fluida entre el lider y todos los funcionarios.
Una adecuada comunicacion permite la transmision de la informacion clara y oportuna con una

retroalimentacidn constante que pueda ser evaluada por los mandos directivos

Tabla 8.- Sistema comunicacional interno

Canal Contenido de la Objetivo Emisor
informacién
Comunicados Informacion Informacion a todo el | Direccidn y otros
Internos relacionada con el personal
trabajo y la empresa
Buzén Sugerencias del Denuncias y Todos
Sugerencias personal propuestas
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Correo Se utiliza para Aprovechar la Todos
electronico informacién que no rapidez y su reducido
requiera registro. coste.
Reuniones Debates, sugerencias, | Planificacién, toma Direccion
propuesta decisiones,
revisiones,
retroalimentacién

Fuente: Elaboracién propia

La comunicacién interna va a incidir directamente en la gestién de equipos y la motivacién del
empleado, y, por lo tanto, en las consecuciones de los objetivos y estabilidad de las
organizaciones. La integracion de la comunicacion interna en la estrategia de las empresas es

fundamental para sobrevivir en un entorno competitivo.

C) Integracion

La funcién de integracién a cargo del area ejecutiva articula las capacidades y conocimientos
del Talento humano con los recursos materiales propios y el ambiente donde funciona la

empresa.

La integracion interna, también, implica establecer y mantener relaciones de trabajo efectivas
entre los miembros de la organizacion desde la perspectiva de sus dimensiones
socioculturales, de modo que la organizacion interna incluya la solucién de los siguientes

problemas:

Lenguaje y conceptos: identificacion de métodos de comunicacion; desarrollar un significado

comun para conceptos importantes.

Limites de grupos y equipos: establecer claramente el ambito de accién y funciones de cada
area, departamento y puesto. Son criterios de integracién para grupos y equipos
Una cancha delimitada con funciones e instrucciones claras determinan las premisas para la

victoria, el mantenimiento del poder y la posicion.

Recompensas y castigo: Desarrollar sistemas para estimular los comportamientos deseados y

evitar los no deseados.
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La integracién del personal estd conectada con el liderazgo, con la creacién de estructuras

intencionales de funciones y posiciones, de acuerdo al siguiente esquema:

Figura 63.- Integracién del personal
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Fuente: Elaboraciéon propia

El enfoque del liderazgo transformacional establece su desarrollo mediante la integracién, la
cual da paso ala evolucion de la cultura organizacional. A medida que los miembros comparten
sus conocimientos y aspiraciones descubriran y desarrollaran formas de abordar los aspectos
de la adaptacidén externa y la integracion interna, en el cual la cultura nacional, las costumbres
y las normas de la sociedad en la que opera la empresa, también, forman parte del
comportamiento organizacional de esta manera; los valores dominantes de una cultura

nacional, se reflejan en los limites impuestos a las organizaciones por su entorno.

En este sentido, se establecera:

1) Que los gerentes y equipos presten atencion, evalien y controlen.
2) Cémo responden los gerentes a incidentes criticos y crisis organizacionales.

3) Modelado, ensefianza y entrenamiento para funciones administrativas y de equipo.
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4) Seleccién, promocién y despido de la organizacion.

5) rituales, ceremonias e historias organizacionales como parte de integracion socio cultural.

Uno de los métodos mas poderosos para mantener la cultura organizacional son los procesos
y comportamientos a los que los lideres y equipos estdn atentos, es decir, los eventos
observados y comentados. La solucidn sistematica de problemas proporciona a los empleados
senales potentes sobre lo que es importante, y lo que se espera de ellos mediante el siguiente

esquema:

Figura 64.- Procesos de la cultura organizacional
7 N
-

Fuente: Elaboraciéon propia

Generar un adecuado manejo empresarial, va de la mano con la correcta integracion entre: las
estrategias y objetivos de la gerencia, los recursos empresariales y el medio ambiente,

conjugados en promover la dinamizacidn de la empresa y el uso efectivo de recursos.
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Figura 65.- Alineamiento de las caracteristicas administrativas para el lider transformacional
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Bajo este contexto, se propende a que exista un correcto alineamiento entre la estrategia de la

direccion y la ejecucién de los mandos medios y obreros. Es fundamental que todo el recurso

humano tenga claro conocimiento de hacia donde, se orienta la empresa y el grado de aporte

que realiza con su trabajo.

Tabla 9- Alineamiento

Perspectiva

Objetivo

Indicador

Capital humano

-Desarrollar competencias
estratégicas

-Atraer y retener al mejor
talento

-Disponibilidad del
capital humano

-Rotacién de empleados

clave
S Capital de la | -Desarrollar cartera | -  Disponibilidad de
N informacién estratégica cartera de aplicaciones
o A -
o -Aumentar conocimientos
< : (sustentada en las
= compartidos . . .
— - dimensiones socio
2 -Generar conocimiento lural p
S propio al incluir la culturales cor.no. poder
3 experiencia y conocimiento | de reaccion y
g del personal compromiso, trabajo en
(5] . . sz
g equipo, motivacion,
= recompensa y direccion).
Capital - Crear cultura centrada en | -Objetivos personales y
organizacional | €l cliente laborales de los
-Crear  alineacién  con | ompleados alineados con
objetivos personales y socio la empresa

culturales
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Fuente: Elaboracién propia

Mediante este modelo de liderazgo la integracion, se promueve a través de:

e la alineacionde todos los recursos empresariales hacia un propésito comun, se focaliza

alos empleados en el logro de los objetivos basado en el ejemplo.
e Los sistemas de incentivos funcionan en los logros del equipo.
e Las redespara compartir conocimientos consolidan el trabajo focalizado en la relacién

lider- personal al generar un mapa estratégico que promueva y dinamice recursos.
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Figura 66.- Mapa estratégico del liderazgo transformacional para el fortalecimiento de aspectos socio-culturales

Alcanzar nuestra visién:
Ser reconocidos como el vivero de ideas creativas que transforman la direccion y la cultura

Dimension 1

Cultura

Dimension 2

Conocer al
colaborador

Dimension 3

Identidad con la
organizacion

Dimension 4
Programacién
Colectiva

Capacidades
demostradas

Valores compartidos

Autoridad

Orientacion al empleado

Enfocarse en el
Siembra de mision desarrollo de
vision (planificacién) empoderamiento y
trabajo en equipo

Orientacion hacia la
Conexion Cultura
Organizacional

Identificar e implementar servicios de
comunicacion activa apropiados en la
empresa

Integracién intercultural

Fuente: Elaboracién propia
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5.3 Mapa estratégico del liderazgo transformacional para el fortalecimiento de aspectos
socio-culturales

Dimension 1.- Cultura

Cultura, se entiende como las caracteristicas (creencias religiosas, tradiciones, arte, vinculos
afectivos) que definen el comportamiento e interrelaciones entre un grupo de individuos o
sociedad.

Para aprovechar la riqueza social de esta dimension, se establece la necesidad de aplicar el

liderazgo transformacional que permita fomentar:

Autoridad. - La autoridad formal es concebida para que el personal genere simpatia e
interiorice positivamente la autoridad conferida al lider la cual inicialmente, se da por

imposicion, pero con el tiempo sera por voluntad.

Tabla 10.- Habilidades sociales
Rasgos Habilidades

Adaptable a la situacion Desarrollo de empatia y
adaptabilidad al cambio. Alto
conocimiento del ambiente para
toma de decisiones agiles y
participativas

Atento al entorno social Habil en negociacién. Desarrollo
comunicacion fluida permita la
integracion multicultural con sus
colaboradores.

Seguro y cooperador Diplomatico y persuasivo en las
relaciones sociales

Fuente: Elaboraciéon propia

El desarrollo de este mapa, se sustenta en el fortalecimiento de las dimensiones culturales
como base estructural del liderazgo transformacional, lo cual permitira que el comportamiento

empresarial genere el cumplimiento de retos y cree oportunidades en el entorno.

e Diversidad. - incluye todas las personas con los rasgos fisicos, culturales, orientaciéon
sexual, raza y cualidades distintos, mediante una inclusién sustentada en sus
caracteristicas para que no puedan afectar el comportamiento individual o colectivo
sin generar ningtn tipo de discriminacidn.

e Mejora de habilidades interpersonales, en el cual el lider genera efectividad en el

manejo de su personal, al establecer puentes comunicacionales transparentes y activos
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con el uso de la comunicacién asertiva. Desarrolla formas correctas de comunicar
criterios sobre el rendimiento, delegacion de poderes y creacion de equipos efectivos.
e La direcciéon del lider esta enfocada en potencializar los atributos y capacidades del
personal. Generar movilizacién adaptativa
e Delineamiento de los estandares éticos que incluyen un conjunto de creencias y
comportamientos que aplica, si se enfrenta a situaciones que implican juicios morales

y de valor en la empresa

Confianza. - La confianza, que se otorga al lider, se consolida en el transcurso del tiempo, al
generar relaciones ganar-ganar con el personal y el ambiente. Las buenas practicas que realice
la empresa: ambientales, personales, sociales, generan osmosis entre la confianza con la

empresay el lider.

Tabla 11.- Caracteristicas relacionales

Perspectiva interdisciplinar Funcionamiento
Creencias

Psicoldgica y emocional Contacto
Interaccién

Econdémica relacional y contractual Reciprocidad laboral

Generar una imagen positivista del
lider en el personal de apoyo
Dimension que caracterizara al
aprendizaje individual y colectivo

Reforzamiento positivo

Apertura a la experiencia

Fuente: Elaboracién propia

Valores compartidos

El liderazgo transformacional tiene armonia entre los valores que la empresa predica con los
que el lider tiene e impulsa con el personal. La direccién estratégica es una base para la

aplicacion de esta premisa.
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Figura 67.- Resultados
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Fuente: Elaboracion propia

Capacidades demostradas

Las capacidades y conocimiento previo (Know how) el lider transformacional tiene la
capacidad de masificar y magnificarlos entre el personal para convertirlos en ventajeas

competitivas mediante el desarrollo de:

e Integridad y ética
e Habilidades y competencia
e (Conocimiento sobre el trabajo

e Precision

El lider identifica las fortalezas de un empleado, para lo cual utiliza herramientas de evaluacion
al comparar los estandares de desempefio individual con la forma en que los empleados
desempefian sus deberes y responsabilidades laborales. Las fortalezas de una evaluacién de

desempefio incluyen la capacidad de trabajar, habilidades y caracteristicas.

116



Dimensién 2.- Orientacién a las personas
Orientacidn al colaborador

Es una dimension bastante delicada en la aplicacion, por cuanto requiere un cambio de vision
del lider y percepcién del empleado, este tltimo pasa de ser concebido en la empresa como
un objeto productivo (otro recurso) a ser una persona (colaborador) generadora de
conocimiento que tiene sus necesidades y objetivos personales. Sobre esta vision, se

establece las siguientes estrategias:

e Area de Talento Humano capacitada y con pleno conocimiento sobre la realidad
cultural de los empleados
o Entrevistas periédicas a los empleados
e Estructurar planes y programas:
o De capacitacion laboral y social

o Incentivos econdmicos, sociales y promocién laboral

En el contexto de la orientacién al personal es importante establecer una evaluacion del
desempeifio laboral y socio cultural, para lo cual la medicién por competencias permitira
conocer la distintividad del comportamiento laboral en los diferentes entornos socioculturales.
Sobre estas evaluaciones, se orientan las estrategias antes descritas que permita acceder a un
cambio de actitud del colaborador hacia la productividad empresarial.

Estas estrategias permitiran al lider detectar las inquietudes, incomodidades, deseos, entre
otros. Es decir, el conocer a la persona detras del empleado. Se fideliza al colaborador, mas alla
del compromiso y, se llega a una proyeccion de marca interna de la empresa de calidad y

competitividad.

Dimensién 3.- Identidad con la organizacién

Es de vital importancia que el lider conecte la identidad cultural con la empresarial, que
promueva en el empleado satisfaccion de trabajar en la empresa. Para ello, es importante, que
se dinamice (lenguaje adecuado, textos claros, ideas aterrizadas socialmente) la transferencia
de la cultura organizacional integral entre la empresa y los colaboradores, para posicionar la

imagen interna altamente participativa del lider.
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La mayoria de las empresas no genera una cultura organizacional, por tanto, no existe
orientacion del personal hacia la visién empresarial. Un error bastante comun es creer que la
trasformacion organizacional, se enfoca hacia y desde el lider, cuando este cambio es sembrado
en cada uno de los colaboradores para que crezca como una cultura organizacional empresarial
que incluye los factores socioculturales del entorno y de los colaboradores.

Factores como la: misién, visién, valores empresariales, objetivos estrategias, es decir, la
planificacién estratégica es la base en que opera y gestiona el lider transformacional el
acoplamiento socio cultural de su personal al desarrollo organizacional y tendra efectos
intencionales sobre el mantenimiento o cambio de la cultura organizacional.

Como apoyo en el desarrollo de la cultura en la organizacion el empowerment y la
comunicaciéon activa desempefian papeles claves en la aceptacion de los cambios pues el
colaborador percibe la delegacion de mayor responsabilidad como una recompensa al esfuerzo

en su trabajo.

Dimensién 4.- Programacién colectiva

La programacion colectiva, se apoya en la capacidad de integracidon cultural, que el lider
desarrolla en su vision de diversidad, la misma que promovera: igualdad de oportunidades en
todas las areas, eliminacién de discriminacidn, convergencia de motivadores comunes y

heterogéneos, e esta manera la gestion de diversidad tendra los siguientes pilares:

Tabla 12.- Pilares programacion colectiva
El liderazgo inclusivo implica la creacién de una cultura que acoge y

comprende las similitudes y diferencias de cada componente del equipo,
al hacer hincapié en un entorno de tolerancia y disciplina. El lider
Liderazgo inclusivo y transformacional alienta un entorno donde expresar las
inclusivo diferencias y desafiar la forma establecida como parte del dia a dia, como
una forma de manejar las diferencias, especialmente de opinion, y evitar
el desarrollo de grupos conflictivos.

Para afrontar los riegos y retos en la gestion de diversidad cultural, se
establece parametros como:
e (Cambiar los paradigmas sociales hacia la diversidad cultural y
reducir actitudes negativas denigrantes y xendfobas.

Diversidad

cultural, una e Fomentar el desarrollo de conocimientos y habilidades para
responsabilidad gestionar conflictos.

compartida e Crear unared interna con los empleados que permita la difusiéon

de materiales, herramientas, foros de discusiéon y critica
constructiva, asi como acceso a herramientas de capacitacion e
intercambio de experiencias.
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Esta forma de entender la diversidad y la heterogeneidad por parte del lider transformacional
permitird mejorar los vinculos sociales inclusivos y participativos de la empresa con los
colaboradores y la sociedad donde, se desenvuelve. Esto, se traduce en optimizacién de costos,
compromiso de los empleados, mejora de la reputacion y finalmente sostenibilidad

empresarial.

5.4 Validacién de la propuesta

Una vez elaborado el modelo de liderazgo, que se propone en el presente documento, se ha
solicitado a tres personas que tienen experiencia en el ambito docente para que a través de su
conocimiento realicen una evaluacion del mismo con el uso de un cuestionario de
cumplimiento técnico general y pertinencia de la propuesta.
La informacion de los docentes especialistas es:
e Nombre: Helder Barrera, Dr. Mg
Empresa: Pontificia Universidad Catoélica del Ecuador Sede Ambato
Cargo: Docente
Tiempo de cargo: 6 afios
e Nombre: Maria Fernanda Salazar, Ing. MBA
Empresa: Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato
Cargo: Docente
Tiempo de cargo: 13 afios
e Nombre: Edwin Armijos, Ing. Mg
Empresa: Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato
Cargo: Docente

Tiempo de cargo: 6 afios

Los docentes a quienes, se les solicito realicen la evaluacién del proyecto Gestion de un modelo
de liderazgo basado en aspectos socio-culturales en las pymes de la provincia de Tungurahua,
tienen amplia experiencia en la docencia universitaria y en temas de liderazgo no solo

vinculados al sector empresarial sino al social.
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Tabla 13.- Cuestionario de cumplimiento técnico general y pertinencia de la propuesta

Cumplimiento Pertinencia
de los criterios de los criterios .
# ftems : Observaciones
St No Sies Noes
cumple |cumple |pertinente |pertinente

- | Ejemplo X X

1 ¢(El formato de la propuesta tiene X X
los criterios de investigacion?
¢El documento cumple con las

2 | etapas de un proyecto de X X
investigacion?

3 (El modelo incluye caracteristicas X X
socio-culturales del entorno?

4 ¢El marco tedrico justifica la X X
propuesta de la investigaciéon?
(El modelo se ajusta a un andlisis

5 | de necesidades de los X X
beneficiarios?

6 ;Se ajusta a las exigencias de las X X
PYMES de Tungurahua?

7 ¢La propuesta tiene calidad X X
cientifica?

8 ¢Se identifica el objetivo principal X X
de la investigacién?
(El disefio de la propuesta aborda

9 | aspectos esenciales sobre el tema X X
desarrollado?
¢(El tipo de alineamiento

10 | estratégico promueve X X
dinamizacién empresarial?
¢El mapa estratégico representa el

1 fort.aleamlento de los valores X X
socio-culturales en la
organizacion?
¢Las dimensiones culturales

12 | analizadas son id6neas para la X X
propuesta?

13 ;La propuesta puede ser aplicada X X
en las PYMES de Tungurahua?

14 (La propu.e,sta?l es de facil X X
comprension?

15 ;La propuesta propone un cambio X X
organizacional?

16 ¢Se detecta algin conflicto en el X X

planteamiento de la propuesta?

Fuente: Elaboracién propia
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5.5 Andlisis de Resultados

De acuerdo con la informacién recogida en los cuestionarios, se verifica que el modelo
planteado recoge los criterios sociales presentes en el sector empresarial Tungurahuense, y de
ser aplicado permitira un mejor desenvolvimiento del lider, asi como el mejoramiento de las
relaciones con el cliente interno y facilitara el proceso de cambio y alineaciéon hacia los

objetivos estratégicos empresariales.
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CAPITULO 6

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

e De acuerdo con la fundamentacién bibliografica presentada en el capitulo III, el
direccionamiento del lider, en el contexto empresarial, se ha establecido en base a un
modelo empirico y adaptado de otros paises; el cual no permite generar un manejo
organizacional acorde a la realidad de la localidad, las PYMES de la provincia de
Tungurahua, esto limita su crecimiento en el entorno.

e El desarrollo de habilidades y competencias distintivas, con el uso de liderazgo que
potencialice y aproveche cada uno de sus recursos, es muy poco utilizado en las
pequefias empresas, estas se enfocan mas en el autoritarismo como vehiculo de
liderazgo; el cual limita el fortalecimiento del compromiso laboral a través de la
realidad socio-cultural de sus colaboradores.

e Dentro del manejo empresarial de la localidad no se ha elaborado un modelo de
liderazgo que incluya un andlisis entre, las necesidades, requerimientos y objetivos de
los colaboradores y los de la empresa. Por tanto, se limita el potencial de crecimiento y
desarrollo de ambas partes y, se tiende hacia un estancamiento individual y colectivo

e La validacion por parte de expertos es importante en el manejo empresarial actual
debido a que la inexistencia de un andlisis socio-cultural no promueve en el
colaborador una integracidn y socializacion en la empresa, el cual, se ve reflejado en su

rendimiento laboral.

6.2 Recomendaciones

e Esimportante establecer en el entorno empresarial un modelo de trabajo basado en un
liderazgo apartado a las necesidades y realidades empresariales, por tanto, mediante
el apoyo bibliografico, se genera un conocimiento sistematico del liderazgo con la
finalidad de promover dinamizacién de recursos, establecimiento de logro y metas y
sobre todo transformacién organizacional.

e Es importante que las PYMES de la provincia de Tungurahua, generen un analisis
integral de los factores socio-culturales de su capital humano, con la finalidad de

promover en ellos, no solo compromiso, también, un alto perfil competitivo hacia un
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proceso de trabajo sustentado en variables de bienestar interno y externo, para de esta
manera acceder a un mejor perfil competitivo.

Se genera un modelo de trabajo diferenciador, de esta manera el liderazgo
transformacional, serd la herramienta que permitira integral el desarrollo socio-
cultural del equipo de trabajo al desarrollo empresarial, con la finalidad de generar un
mejoramiento permanente de las actitudes y aptitudes para un eficiente trabajo

organizacional.
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ANEXOS

Objetivo: recolectar informacion acerca del estilo de liderazgo, tal como es percibida por su equipo de

Anexo N201

FORMULARIO DE ENCUESTAS

Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato

Cuestionario multifactorial de liderazgo (mlq forma 5x corta)

trabajo. (PERSONAL).

IMPORTANTE: ;Cual es la mejor descripcion del lugar que usted ocupa en la empresa?

Use la siguiente escala de calificacién para sus respuestas, marcando la categoria que coincida con tus

preferencias con una cruz o un circulo:

0= Nunca

1= Raravez

2 =Aveces

3 =A menudo

4 =

Frecuentemente

Influencia conductual

Contenido

Habla sobre tus valores y creencias mas importantes

Destaca la importancia de estar comprometido con nuestras creencias

Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propésito

Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones

Demuestra conviccion en ideales, creencias y valores

Toma una posicién en asuntos dificiles

Aclarar el objetivo central latente de nuestras acciones

dificultades

Habla sobre como la confianza mutua puede ayudarnos a resolver nuestras

Destaca la importancia de tener un sentido colectivo de la misién

Motivacidn e inspiracién

Contenido

Establece altos estandares

Considera nuevas posibilidades emocionantes

Habla con optimismo sobre el futuro

126




Expresar la confianza de que los objetivos se lograran

Proporciona estimulacién continua

Se enfoca en lo que se necesita hacer para tener éxito

Habla con entusiasmo sobre lo que hay que hacer

Estimula la conciencia de lo que es esencial considerar

Articula una vision estimulante del futuro

Muestra su determinacion de lograr lo que ha planeado hacer

Estimulacién intelectual

Contenido

Existe estimulacion acerca de superacion del personal

Existe cuestionamiento de como se hace las cosas tradicionalmente

Estimula el pensamiento no tradicional para solucionar problemas

Promueve soluciones diferentes a mismos problemas

Trabajo individual

Contenido

Existe trato como individuo y no solo como miembro de equipo

Escucha los intereses individuales

Genera consejo para el desarrollo personal y profesional

Pasa el tiempo enseflando y entrenando

Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones

diferente de los demas

Me enseia a identificar las necesidades y capacidades de

otro

Preste especial atencién a los miembros que parecen ser descuidados

Recompensa

Contenido

Me da lo que quiero a cambio de mi apoyo

Aclara lo que puede esperar recibir cuando son alcanzados los objetivos

de rendimiento

Desarrollar acuerdos conmigo sobre lo que recibiré si hago lo que hay que

hacer

El me dice qué hacer para alcanzar los objetivos de rendimiento para ser

recompensado

Direcciéon
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Contenido

Se enfoca en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de los

estandares

Vigila de cerca mis errores de rendimiento

El enfoca su atencidn en errores, quejas

Orienta mi atencion a las fallas para alcanzar los estandares

No interfiere hasta que los problemas se vuelvan serios

GRACIAS POR SU COLABORACION
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FORMULARIO DE ENCUESTAS

Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato

Cuestionario multifactorial de liderazgo (mlq forma 5x corta)

Objetivo: recolectar informacién acerca del estilo de liderazgo, tal como es percibida por el

(EMPRESARIO.)

Datos Demogréficos, Escolares y Organizacionales del Directivo:

Nombre:
Sexo: Edad en afos: Estado Civil: Carga Familiar Hijos e
Hijas:

M: De 20 a 35 Casado
F: De 35a50 Soltero 1-02

De 50 a 65 Divorciado 3-04

Mas de 65 0 5- 0 Mas de cinco
Antigiiedad en el | Ultimo  afio  de | Personalasu Cargo: | Nivel Jerarquico:
Puesto: estudios: De5a10 autoridad:

De 10 a 25

Menos de 3 afios Educa. Media Mas de 30 Jefe de departamento:

De 3 a 5 afios
De 6 a 10 afos

Mas de 10 anos O

Técnico
Licenciatura

Maestria Doctorado

Jefe de area:

Use la siguiente escala de calificacion para sus respuestas, marcando la categoria que coincida con tus

preferencias con una cruz o un circulo:

0= Nunca

1= Raravez

2 =Aveces

3 =A menudo

4 = Frecuentemente

Contenido

Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus esfuerzos

Reexamino los supuestos cruciales para ver si son adecuados

Evito intervenir hasta que los problemas se agravan

con respecto a la norma esperada

Presto atencidn a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones
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Evito involucrarme cuando surge algiin problema importante

Hablo a la gente a mi cargo de los valores y creencias mas importantes para

7

mil

Estoy ausente cuando se me necesita

Busco diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas

Trato de mostrar el futuro de forma optimista

Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo

Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos

de desempeiio

Me decido a actuar solo cuando las cosas estan funcionando mal

Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas

Considero importante tener un objetivo claro de lo que se hace

Dedico tiempo a ensefiar y orientar

Dejo claro lo que cada uno podria recibir

Demuestro que creo firmemente en el dicho “si no esta roto no lo arregles”

Voy mas alla de mi propio interés en beneficio del grupo

Trato a la gente mas como persona individual que como miembro de un

Dejo que los problemas se vuelvan crénicos antes de

Acttio de modo que me gano el respeto de los demas

Pongo toda mi atenciéon en la busqueda y manejo de errores y fallas

Tomo en consideracién las consecuencias morales y éticas en las decisiones

adoptadas

Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen

Doy muestras de poder y confianza en mi mismo

Presento una convincente vision del futuro

Hago que la gente a mi cargo dirija su atencién hacia los fallos a la hora de

cumplir lo establecido

Evito tomar decisiones

Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones

Unicas

Ayudo a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de vista

Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas

Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo

Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes, aunque esto

implique demora

Enfatizo la importancia de tener una misién compartida

Expreso mi satisfacciéon cuando los demas cumplen con lo esperado

Expreso confianza en que se alcanzaran las metas
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Soy efectivo/a en relacionar el trabajo de los demas con sus necesidades

Utilizo métodos de liderazgo que resultan satisfactorios para los miembros

de mi grupo de trabajo

Soy efectivo/a representando a los demas frente a los superiores

Motivo a los demas a trabajar mas y mejor

Dirijo un grupo que es efectivo

Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo

Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones

Motivo a los demas a tener confianza en si mismos

Evaluo las consecuencias de las decisiones adoptadas

Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas

Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su trabajo

Me concentro en detectar y corregir errores

Espero que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver, para comenzar a

actuar

Tiendo a no corregir errores ni fallas

Hago que los demas deseen poner mas de su parte en el trabajo

El rendimiento productivo del grupo que dirijo es bien evaluado dentro de

la organizacién

Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago

Intento ser un modelo a seguir para los demas

Ayudo a los demas a centrarse en metas que son alcanzables

Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinién

Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis subordinados

Me relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores

Cuando los demas logran los objetivos propuestos, les hago saber que lo han

hecho bien

Me interesa corregir y solucionar los errores que se producen

En general no superviso el trabajo de los demas, salvo que se produzca un

problema grave

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N202
ESCALA DE LAS DIMENSIONES CULTURALES DE GEERT HOFSTEDE (EMPRESARIOS)

Edad:
Sexo:M__F
Religion:

a) Catdlico
b) Cristiano Evangelista
c) Bautista

d) Mormoén

e) Testigo de Jehova

f) Otros(especificar)
Maximo Nivel Educativo:
a) Primaria

b) Secundaria

) Preparatoria

d) Licenciatura

e) Maestria

f) Doctorado

Lugar de Nacimiento:
(Ha cambiado de Residencia en los Ultimos:

a)5 Afios -

b) 10 afios .

c) 15 afios .

d) (No? .

Sefiale los lugares en los que ha vivido y los afios de residencia en ellos:
a) Lugar Afios

b) Lugar Afios

¢) Lugar Afios

Usted es Empleado:
a) Directivo

b) Gerencial

¢) Supervisor _

d) Apoyo Administrativo___

e) Operativo .

Usted Trabaja en el Departamento de: Puesto:

Escala

1.- De a cuerdo

2.- Algo de acuerdo

3.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.- En desacuerdo

5.- Totalmente en desacuerdo

TEST DE GEERT HOFSTEDE

1|2 |3 |4 |5 | Planear el trabajo a realizar para lograr los objetivos

Es importante considerar la antigiiedad para un ascenso en su empresa

Apegarse a los reglamentos y leyes internas es parte de su gestion

Mis creencias religiosas son incuestionables en el desarrollo empresarial

Para obtener un buen puesto de trabajo es necesaria una recomendacién

132



A mayor preparaciéon académica y/o experiencia mejores oportunidades

laborales oferta la empresa

Respeto las opiniones de los demas en actividades organizacionales

Llevo una relacién de amistad con mi subordinada

Al surgir un imprevisto tomo una decision para solucionar la situacion

Las oportunidades en la empresa son iguales para hombres y mujeres

Cualquier trabajo puede ser desempefiado igual por hombres, o bien, por

mujeres en la empresa

Mestizos, indigenas y afroamericanos pueden desempefar cualquier trabajo en

la empresa

Mis subordinados son mejores si compartimos costumbres y tradiciones

Cualquier persona puede ser jefe segin su desempefio

Me interesa el bienestar de mis subordinados

Para mejorar el desempefio del trabajo proporciono tecnologia de punta y

cuento con personal especializado

Acepto una opinién o decisién diferente a mi punto de Vista

Destaco a través del cumplimento de mis actividades de liderazgo

Para el mejor desempeiio del trabajo proporciono los recursos suficientes.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ESCALA DE LAS DIMENSIONES CULTURALES DE GEERT HOFSTEDE (EMPLEADOS)

Edad:
Sexo:M__ F
Religion:

a) Catolico
b) Cristiano Evangelista ___
c) Bautista

d) Mormoén

e) Testigo de Jehova

f) Otros(especificar)
Méximo Nivel Educativo:
a) Primaria

b) Secundaria

) Preparatoria

d) Licenciatura

e) Maestria

f) Doctorado

Lugar de Nacimiento:

;Ha cambiado de Residencia en los Ultimos:

a)5 Afios
b) 10 afios
c) 15 afios
d) (No?

Sefiale los lugares en los que ha vivido y los afios de residencia en ellos:

a) Lugar Afios
b) Lugar Afios
¢) Lugar Afios
Usted es Empleado:

a) Directivo

b) Gerencial

) Supervisor _
d) Apoyo Administrativo___
e) Operativo

Usted Trabaja en el Departamento de:

Escala

1.- De a cuerdo

2.- Algo de acuerdo

3.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.- En desacuerdo

5.- Totalmente en desacuerdo

Puesto:

TEST DE GEERT HOFSTEDE

Se obtienen mejores resultados si la persona a cargo no
ejerce control sobre sus subordinados

No es necesario buscar nuevas formas de hacer el trabajo.

Se pueden romper las reglas de la empresa

Dar a conocer mis opiniones, aunque difieran con las de
mi superior

Mis creencias religiosas son incuestionables
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Cuando cambian las formas en que debo desarrollar mi
trabajo me siento inseguro

Las herramientas de trabajo con que cuento son
suficientes para realizar bien mis actividades

El trabajo en equipo me hace sentir seguro ya que arroja
mejores resultados

Me siento presionado cuando percibo inestabilidad en mi
trabajo

Existe cooperacion y colaboracion entre mis comparieros

Tengo oportunidad de desarrollo laboral sin importar mi
raza

Recibo capacitacion si asi lo requiero

Trabajo en una empresa exitosa

Mi trabajo contribuye al logro de los objetivos de la
empresa

Es importante que la empresa donde trabajo sea
reconocida en el mercado

Me gusta ser amable y servicial en mi trabajo

Mi superior toma en cuenta mis opiniones y puntos de
vista en el area que me desempefio

Debo hacer solo lo que mi puesto de trabajo me exige

Buscar mejores formas de hacer el trabajo, aportando
ideas, métodos, para la realizacidn de las tareas es
motivado por el superior.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N 203

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta del modelo de liderazgo transformacional, que es parte
de la Tesis GESTION DE UN MODELO DE LIDERAZGO BASADO EN ASPECTOS SOCIO-CULTURALES EN LAS
PYMES DE LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA desarrollado por Christian Gonzalo Escobar Freire, estudiante
de la Maestria en Administraciéon de Empresas mencién en Planificacién Estratégica de la Pontificia
Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato.

La validacién de la propuesta es necesaria en el proceso de determinar la eficacia del modelo propuesto, con lo
cual se espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA DE LA PROPUESTA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la propuesta del
modelo de liderazgo transformacional.

Instrucciones: Segun 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.
Cumplimiento Pertinencia
de los —
5 criterios de los criterios
# Items N Observaciones
S No Sies o€
cumple |cumple |pertinente bertinente

- | Ejemplo X X
1 ¢El Titulo de la propuesta se ajusta a

una investigacién?
2 (El formato de la propuesta tiene los

criterios de investigacion?
3 (El documento cumple con las etapas

de un proyecto de investigacion?
4 (El modelo incluye caracteristicas

socio-culturales del entorno?
5 ¢El' marco tedrico justifica la propuesta

de la investigacion?
6 (El modelo se ajusta a un andlisis de

necesidades de los beneficiarios?
7 (Se ajusta a las exigencias de las PYMES

de Tungurahua?
8 (El planteamiento tiene calidad

cientifica?
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¢(Se identifica el objetivo principal de la
investigacion?

(El disefio de la propuesta aborda
10 | aspectos esenciales sobre el tema
desarrollado?

(Los instrumentos de recoleccion de
11 | informacion presentan datos
relevantes para la investigacién?

;Laredaccion del documento es
12 | adecuada para un documento de
investigacién?

¢El tipo de alineamiento estratégico

13 . s .
promueve dinamizacién empresarial?

¢El mapa estratégico representa el
14 | fortalecimiento de los valores socio-
culturales en la organizacién?

¢(Las dimensiones culturales analizadas

15 gy
son idéneas para la propuesta?

16 (La propuesta puede ser aplicada en las
PYMES de Tungurahua?

17 :Se especifican los criterios de cambio del

¢liderazgo

18 | ;La propuesta es de facil comprensién?

¢(La propuesta propone un cambio

19 L
organizacional?
20 ¢Se detecta algin conflicto en el
planteamiento de la propuesta?
Observaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre:

Empresa:

Cargo que ocupa:

Tiempo en el cargo:

Ultimo grado académico alcanzado:

Firma y sello / nimero de credencial
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Usied 3a sido selecoionado para valide ls propeests def modelo & liderangn tramSormacional, que o parte do ls Tas
GESTION DE UN MODELO DE LIDERAZGO BASADO EN ASPECTOS SOCIO-CULTURALES EN LAS PYMES
DE LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA dosirrollado por Christlan Gonzalo Eacobar Frefre, estudiante de s Maestria
o Admisbirsciie de Empressn mencidn on Planeackia Extratégics de la Postificla Universidad Candlicn del Fouador en
Ambato.

L3 validacion de 13 perpoesta es Imporntanie poeque permite determine 1z eficeca dol madelo operative, con 4o cual se espers
garanaiar ls conflabilidad de bos resultados obienidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA DE LA PROPUESTA

Objetive: Valore ¢ complissionto de criterion scnioos gonerades v 1 pertinenciz de la peopuesis del modelo de
Kadcras o trasaformacional.

Instrucchomes:  Segdan se crilerio, seflalo con wna "X % ownple con los riterios estableckdos, sl no cumple: si es pertinense
031 50 1o e, Por favor, costemple 1080 J0s Hems. Sus comenzarios serln importanses.

Neta: Siga el cjomplo e grin.

' LEX Rormeatnr de Ia proguets thone los criberios de

vextigacida?

2 (LT documents cumple <om las ctapas d¢ un
prosecio & investigacidn’

3 JEI modelo Incluye carscreristicas socio-
oulturales def ensorno™

4 | LB marco tedeion jusiifion la propoesta de i
aaciiar?

s LEI modelo se gpesta & un andlisis de
necevidades de fos boneficlarion?

o | (S afunta a les exigencias & s PYMES de
Tuegueabon?

7 | il propeests tiene calidad cientitica?
" L 5¢ Idemifica of objetisu principel de b
Imvestigacion?

¢ | 41 diseho de s propuesta shonds aspocios 51 MUy APCOTIADES

csenclales sobre of oma desarmoliado’!
™ (P tipe de alincamieno estridgioo promueve
dnamizacida erprowarial?

I maga estraégico ropreseata o
11 | Tortafecinionto & los valotes socks- culturalies
Li.¢nla crganizaciia’

NINNIN NN NN
ENANANAVEN AN ARV RN AN AN
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"2 L dimesslones culturales anallzadas son
idinces pers la propuesta?

" LLa propucsts pecde ser aplicads 3 b FYMES &
Tusgurshes?

14 | JLa propeesta es de sl compeenidn’

18 4 L8 propacita propone sn camibio

JSNN N R
SUINISTIS 1S

16 | 43¢ detecta algin conficto on of plantcamionto de
b propucata”

Area de formaciin profesional del'n evaluador/a:
Nombee: Maria Fernanda Salazar, Ing. MBA.
Empeesa: Portificia Universidad Catdlica Ambato
Cargo que ocupa: Docente universitario
Tiempoenelcugo: 13 ABOS

Ultimo grado académico alcanzado: _ MASTOY  TLuSIUCSS  ADMUASTIATIRN

@é&q@
Fimia

CLNo 12028 19838
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Esthmedox

Usied ba sido seloocionado para valider la peopecita del soded & liderangd LamSormecional, que o purie & ls Tab
GESTION DE UN MODELO DE LIDERAZGO BASADO EN ASPECTOS SOCIO.CULTURALES EN LAS PYMES
DE LA PROVINCIA DE TUNGURAMUA doserollado por Christlan Gomzalo Escobar Freive, estudante de ln Maestris
on Administracién de Emprovas mencidn on Maneaciis Estratéghen de b Postificla Unhversidad Candlion del Eoundor en
Ambato,

La validacion & la propoesta es importaste poegee permite determing la eficacia dol modclo oporative, con o cusl s cspers
gerantizar ba conflebilidad de bos resultados oitenmidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA DE LA PROPUESTA

Objetive:

Valorw of complissiesto d¢ oriterion séemicos gonersies ¥ s portinencia de b peoguesta del modelo de
lidererpo ramborssacional,

lsatrucciomes:  Scgin su criterio, solale con uma “X7 5 cunple con Jos criterion extablechdos, < no cumple: 3l es pertinense
© 3 00 o ¢x. Por faver, contomple todos Jos flems. Sus comensarios serdn importames.

lw

Slga el Gemply en gris

LB Soematos de la propocta tiene los criserios de
I extigacion?

LE1 docemento cumple con Las ctapes & on
peoyecto de mveligaciin®

+E1I modelo incluye corsaserfsticas socio-
sumerales del entoeno?

L3 marco tedrico justifics 1a propuesta de la
vestigacidn?

A1 modclo se ajesta 2 un andlods &
novesidades 8¢ o bencliciarion?

Se uta & b exigencian de s PYMES de
Tungurabua”

(L2 propuess tiene calidad centifics’

S PODU«A GABOLS
UL BONGAD.

5¢ Mentifica &l ebjetive peincipal de 1a
nvestigaciin?

+El Sacha de la propuesta ahonds sapecton
euenciades sobve el terma dcsarrollado?

UE tipo e afincamionto extratdghon promucye
dizamizackin empresanial?

LE] mapa extranépion representa of
fortalocimicomo de Wos valores socio- edltursles

on ls oegmiracica?

IS IRIS ISTRUN N N NS

SUN NSNS K SN [N

140




ﬂi)m-::z-l’z.

L dimenalones culturales anallzaday son
Morwas pera o propuesta?

1

Ll propussis peode ser aplicads = b FYMES de
Tungurahaa?

Lo propussta &5 de ficil comprossida?

15

L1a propeesta propone wn cambio
orpaisacional?

NN

1 Se detecns dligin conflico en of plarteamiene de
a propucas™

N NN

Area de formacién profesional del'a esalusdor/s:

Nombre: Edwin Armijos, Ing. Mg
Empresa: Poetificia Universidad Casdlica Ambato

Cargo que ocupa: Docente universitario

Tiempo en ol cango:

& ANos

Uliinso grado académico alcanzado: M ASTER EN  D(REc<sov ¥ GESTiaW

Tor! STICA,
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimadova:

Usted ha sido seleccionado para valider Ja propuesta del modelo de liderazgo transformacional. que es parte de (3 Tesls
GESTION DE UNMODELO DE LIDERAZGO BASADO EN ASPECTOS SOCTO-CULTURALES EN LAS PYMES
DE LA PROVINCIA DE TUNGURANHUA desarollado por Christien Gorzalo Escobar Freire, estudiante & 1o Maestria
en Administracion de Empresas mencion en Planificacién Estrutégica de Ia Pontificia Universidad Catdlica de! Ecuador
Sede Ambso.

La validacion de ks propuests es necesaria en el proceso de determinar la eficacia del modelo propuesio, oon lo cual se espera
garamtizar la confiabilidad de los resultados obtenidos,

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA DE LA PROPUESTA

Objetivo: Valorar ¢l cumplimiento de criterics técnicos generales ¥ la pertinencia de la propuesta del modelo de
liderazgo transfommacionsl.

Instrucciones;  Segiln su criterio, sefiale con una “X™ 3i cumple con Jos crilerios establecidos, si a0 cumple: si es pertinente
o 5l po Jo ¢s. Por favor, contemple 10008 108 items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga ¢l ejemplo en gris.

ZEI formato de la propuesia tene 1os criterics de : |
imvestigacion?

ZEl documento cumple con 1os ctapas de un
proyecto de investigaciin?

LEl moddo incluye canacteristicas socio-
culturales del entorno?

ZE) marco tedeico justifics ks propuesta de la
investigacion™

ZEl modelo se ajusta a un andlsis de pevesidades
de los beneficlancs?

£5¢ apusta a los exigencias de ks PYMES de
Tungurahua?

7 | iLapropuests tiene calidad clemifica”

| 8 Se identifica & objetivo principal de ls
investigacion?

¢ El disefo de la propuesta aborda aspectos
esenciales sobre el tema desarrollado?

¢El tipo de alincamicnio estratégico promucve
dinamizacitn empresarial?

El mapa estratégico representz ¢l

11 | fortalecimiento de fos valores sociowculturales
en 1a organizaciin?

10

G \\\ \‘\\‘ Y L “\ .
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- Il' ~
Pontificia Universidad | Sede
?‘é Catdlica del Ecuador | Ambato

¢ Las dimensiones culturales analizadas son

- idoneas para la propuesta?

¢ La propuesta puede ser aplicada en las PYMES

B de Tungurahua?

14 | ;La propuesta es de facil comprensién?

¢(La propuesta propone un cambio

15 S
organizacional?

¢ Se detecta alglin conflicto en el planteamiento de
la propuesta?

R N
e ¥l e I ™

16

Observaciones:

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Helder Barrera, Dr. Mg
Empresa: Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato
Cargo que ocupa: Docente universitario

Tiempo enel cargo: & L, =5

Ultimo grado académico alcanzado: Za57cp £ LENELH S KITEROTERA

7’1:«'/?
" Firma
CLNo. /fo0s529%77
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Anexo N 204

TEST DE GEERT HOFSTEDE PERSONAL

Pregunta N2 01.- Se obtienen

mejores resultados si la persona
a cargo no ejerce control sobre
sus subordinados

Interpretaciéon

La mayoria de gente afirma que
no importaria demasiado si hay
control o no por parte de un
superior para mejorar los
resultados empresariales, pues
los empleados son
suficientemente comprometidos
con su trabajo para mejorar sin

Frecuencia

ua
ua

u
aquawElR]

ppanaesap
ppisnaesap
ppanaesap

la necesidad de un control
exhaustivo, Sin embargo, un
importante numero esta de
acuerdo, que se necesita control
para mejorar.

Pregunta N2 02.- No es necesario
buscar nuevas formas de hacer
el trabajo

Interpretacion

Gran parte del personal no le da
mayor importancia a la
innovaciéon de los procesos, se
conforma con realizar sus
actividades, mientras que casi la
misma cantidad sefala que le es
necesario y otros que no le es
necesario buscar nuevas formas
de hacer el trabajo, es decir, no

Frecuencia

uz
U opJane
ua.

[i:
aquBwiEle)

L

pIANIBSap
pIANIESap
pIANIBSap

se evidencia un compromiso de
mejoramiento.

Pregunta N2 03.- Se pueden
romper las reglas de la empresa
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Interpretacion

Hay personas con cierto nivel de
concordancia en estar de
acuerdo y ni acuerdo ni
desacuerdo sobre romper las
reglas empresariales, y
evidencia la falta de
compromiso con las reglas de la
empresa, a pesar de ello, hay
personas firmes en que no estan
de acuerdo en, que se rompan
dichas reglas internas.

Frecuencia

pRIanoEsap

ua

WU OpIanaE

u:

ppIianoesap

ppianoesap

ua

aawE]

Pregunta N2 04.- Dar a conocer
mis opiniones, aunque difieran
con las de mi superior

Interpretacion

La mayoria de gente esta
dispuesta a dar su opinion
personal a su superior a pesar de
diferir y son pocos los
empleados que no estdn de
acuerdo en dar sus opiniones
pues para ellos lo que dicta su
superior es indiscutible.

Frecuencia

bpJanoesap

u:

PpJanoesap

ppJanoesap

ua

aawWER]

Pregunta N? 05.- Mis creencias
religiosas son incuestionables

Interpretacion

La mayoria de subordinados
concuerdan en que sus creencias
religiosas  son  totalmente
respetadas por gran parte de
personal y jefes dentro de la
empresa, asi mismo, aun existe
cierto descontento, algunas
personas no sienten este respeto
dentro de la empresa.

Frecuencia

uz

bpIanoEsap
U opJane

L
bpIanoEsap
[i:

ua.
BRI

bpIanoEsap

Pregunta N2 06.- Cuando
cambian las formas en que debo
desarrollar mi trabajo me siento
inseguro

Interpretaciéon

Bastantes personas presentan
cierto grado de inseguridad
consigo mismas al momento que
cambia la forma de realizar un
trabajo, se presentan dudas
sobre sus capacidades de
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adaptacién y aprendizaje sobre
un nuevo método de trabajo,
aunque estos niveles no son
totales en toda la empresa,
tambien, hay personas que son
mas abiertas al cambio y, es una
cifra  significativa para la
empresa.

Frecuencia

uz

bpIanoEsap
U opJane

L
bpIanoEsap
[i:

ua.

bpIanoEsap
BRI

Pregunta Ne 07.- Las
herramientas de trabajo con que
cuento son suficientes para
realizar bien mis actividades

Interpretacion

Una parte importante de los
empleados encuestados creen
que sus herramientas de trabajo
son aptas para la labor que
realiza, La mayor concentracion
de empleados cree que no es
buena ni mala y el resto de
personal, considera, que se
podria mejorar dichas
herramientas para realizar
mejor sus actividades.

Frecuencia

a
S

2ol
533
b
g &

g
g &
%2

u

=
o
&

ppuanoEsap

ua

ppuanoEsap
aquBwEln]

Pregunta N2 08.- El trabajo en
equipo me hace sentir seguro ya
que arroja mejores resultados

Interpretacion

Como en el caso anterior, hay
mas gente que considera que le
da igual trabajar en equipo, no
notan tanta diferencia entre
trabajar agrupadamente o de
manera individual, sin embargo,
una parte importante considera
que el trabajo en equipo si es
mas efectivo que los que
consideran es mejor trabajar
individualmente.

Frecuencia

uz

bpIanoEsap
U opJane

L
bpIanoEsap
[i:

ua.
BRI

bpIanoEsap

10

Pregunta N2 09.- Me siento
presionado cuando percibo
inestabilidad en mi trabajo
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Interpretacion

Bastante personal afirma que su
nivel
incrementar la inestabilidad en
la plaza laboral, existe una
relacién proporcional a mayor
inestabilidad laboral mayor
presion, en menor cantidad, hay
gente que no siente este tipo de
presion perjudicial o quienes
trabajan y producen mejor bajo
presion.

de estrés aumenta al

Frecuencia

uz

bpIanoEsap
U opJane

L

bpIanoEsap

[i:

ua.

bpIanoEsap
BRI

11

Pregunta N2 10.- Existe
cooperacion y colaboracién ente
mis compaferos

Interpretacion

La mayor parte expresa su
desacuerdo con respecto a las
relaciones de cooperaciéon con
los compafieros, es decir, no
existe un buen ambiente laboral,
también, se evidencia
indiferencia al trabajo en equipo
y un numero menor siente que
sus compaiieros colaboran entre
si

Frecuencia

uz

pIANIBSap
U opJane

L

pIANIESap

[i:

ua.

pIANIBSap
aquBwiEle)

12

Pregunta N2 11.- Tengo
oportunidad de desarrollo
laboral sin importar mi raza

Interpretacion

Se observa que la mayoria no
estd de acuerdo ni desacuerdo
con respecto a la etnia y otro
gran porcentaje, se agrupa en
aquellos que creen que la raza
no influye en las oportunidades
de desarrollo.

Frecuencia

g
2
8
8
2
&

ppianaesap

u:

ppianoesap

ua.
apauEp]

13

Pregunta N2 12.- Recibo
capacitacion si asf lo requiero
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Interpretacion

La capacitacién por parte de
jefes a subordinados no ha sido
muy notoria, por lo tanto, la
mayoria de personas no tiene
una percepcion al respecto. Otra
parte coincide que ha recibido
en algin momento capacitacion.

Frecuencia

ppianaesap

ppanaesap

U

ppanoesap

Ua
awwEi]

14

Pregunta N2 13.- Trabajo en una
empresa exitosa

Interpretacion

La gran mayoria de personas
estan algo de acuerdo en que la
empresa para la que trabajan es
exitosa, hay quienes estan mas
de acuerdo en que su empresa es
exitosa, y en contraste, hay muy
pocos que tienen a
consideraciéon su empresa en
bajos niveles de éxito, porlo, que
se deduce que la mayoria de
empresas encuestadas tienen
éxito empresarial.

Frecuencia

opianaesap

opisnaesap

15

Pregunta N¢ 17.- Mi superior
toma en cuenta mis opiniones y
puntos de vista en el area que me
desempeiio

Interpretacion

La mayor parte de personas
sienten que sus opiniones no
tienen ninguna influencia en su
jefe, asi mismo, otro numero
importante si cree, que se
considera las opiniones de los
subordinados.

Frecuencia

16

Pregunta N® 18.- Debo hacer
solo lo que mi puesto de trabajo
exige

Interpretaciéon

La gran mayoria de empleados,
se limitan a realizar inicamente
lo que sus puestos de trabajo les
exige y son muy pocos los que
entregan esfuerzos adicionales.
Una minoria indica que si son
proactivos en sus trabajos.

Frecuencia

ua

pp.anoesap

U

Pp.2naesap

ua

apauEo]




Pregunta N2 19.- Se pueden
romper las reglas de la empresa

Interpretaciéon

Segin el diagrama, los
empleados estan de acuerdo en
que en varias ocasiones, se han
roto las reglas internas de la
empresa esto deduce que no

Frecuencia

existe un reglamento firme o
bien estructurado.

Anexo N° 04

CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL EMPRESARIOS

Pregunta N2 01.- Ayudo a la gente a mi cargo a
cambio de sus esfuerzos

Interpretacion

Un ndmero no tan alto de encuestados con
frecuencia ayuda a la gente que tiene a cargo,
mientras que los encuestados que nunca
ayudan van del par con aquellos que tienen
una ligera importancia con los esfuerzos de
los demas.

Frecuencia

Frecuentemente

Pregunta N2 02.- Reexamino los supuestos
cruciales para ver si son adecuados.

Interpretacion

La mayoria de empresarios a cargo no le da
mayor importancia a reexaminar los
supuestos cruciales para ver si son adecuados
en su direccion, sin embargo, muy pocos lo
hacen y un niimero mas grande nunca lo ha
hecho.

Frecuencia

Frecueriemente

Pregunta N2 03.- Evito intervenir hasta que los
problemas, se agravan
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Interpretacion

Los jefes entrevistados concentran sus
respuestas en aquellos que frecuentemente
evitan intervenir y aquellos en los que rara
vez evitan inmiscuirse. El resto es casi
homogéneo en la distribucién en las restantes
respuestas,

Frecuencia

A veces Frecuentemente

Pregunta N2 04.- Presto atenciéon a las
irregularidades, fallos, excepciones y
desviaciones con respecto a la norma
esperada.

Interpretacion

No muchos encuestados, se rigen a las normas
establecidas este es el motivo por el cual a
veces prestan atencion a las irregularidades,
fallos, excepciones y desviaciones con
respecto a la norma esperada, el resto de
personas divide su respuesta casi en iguales

Frecuencia

proporciones en las otras opciones.

Pregunta N2 05.- Evito involuntariamente

cuando surge algiin problema importante.

Interpretacion

La mayoria de encuestados prefieren
frecuentemente mantenerse apartados de los
problemas importantes, Menos de la mitad del
total cree que alguna vez y nunca, se alejan de
los problemas.

Frecuencia

Aveces Frecuertemerte

Pregunta N2 06.- Hablo a la gente a mi cargo

de los valores y creencias mas importantes
para mi

Una cantidad alta de encuestados a veces
habla con la gente a su cargo de comparte los
valores y creencias mas importantes para él, y
un pequefio grupo que no le ve tan necesario
hablar de ese tema con su gente.

Frecuencia

A veces Frecuentemerte

Pregunta N2 07.- Estoy ausente cuando se me
necesita
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Interpretacion
La mayor cantidad de jefes reconoce que
alguna vez ha estado ausente en momentos
necesarios en la empresa, mientras que los
que con menor frecuencia, se ausentan son un
numero menor.

Frecuencia

Aveces

Frecuentemente

Pregunta N2 08.- Busco diferentes
perspectivas a la hora de solucionar los
problemas.

Interpretacion

Aquellos empresarios que van desde el
espectro de a veces hasta frecuentemente son
mucho mas numerosos que los que casi y
nunca buscan otras perspectivas para
solucionar problemas. Es decir, muchos
empresarios buscan otra 6ptica para resolver
los problemas.

Frecuencia

A veces

Frecuertemente

Pregunta N2 09.- trato de mostrar el futuro de
forma optimista

Interpretacion

La mayor parte a menudo tratan de presentar
el futuro, de manera optimista, aunque no sea
siempre, asi mismo, al otro extremo existen
empresarios que no lo hacen o rara vez actiian
de esta forma.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

10

Pregunta N° 10.- Hago que los demas se
sientan orgullosos de trabajar conmigo

Interpretaciéon

Una gran mayoria de empresarios presentany
trabajan, para que, el resto de compafieros y
subordinados, se sienten orgullosos de
compartir con él, y son muy pocos quienes
opinan lo contrario.

Frecuencia

A veces

Frecuertemente

11

Pregunta N2 11.- Aclaro y especifico la
responsabilidad de cada uno, para lograr los
objetivos de desempeifio
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Interpretacion

Segtn la grafica, gran parte de empresarios
indica que a veces aclara la responsabilidad
que tiene cada subordinado para —cumplir
correctamente los objetivos de desempefio
empresarial, aunque en menos cantidad hay
quienes lo hacen, de manera mas seguida o
frecuente, y son muy pocos los que nunca
especifican dichas responsabilidades a sus
subordinados.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

12

Pregunta N2 12.- Me decido a actuar solo
cuando las cosas estidn funcionando mal

Interpretacion

A menudo los empresarios actiian cuando las
cosas funcionan mal o van en mal camino
dentro de la empresa, casi nadie, se preocupa
por las pequefias cosas, solo si estas han
tomado proporciones mayores, por tal
motivo, no se nota demasiado la presencia del
jefe.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

13

Pregunta N2 13.- Tiendo a hablar con
entusiasmo sobre las metas

Interpretacion

Muy frecuentemente las personas a cargo
hablan con gran entusiasmo sobre las metas y
objetivos a cumplir dentro de la empresa, son
pocos aquellos que rara vez actian de esta
manera y aun menores los nunca presentan
las metas entusiasmo y posibilidad de
cumplirlas

Frecuencia

Aveces

Frecuentemente

14

Pregunta N2 14.- Considero importante tener
un objetivo claro de lo, que se hace
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Interpretacion

Con gran frecuencia, hay quienes consideran
importante tener un objetivo claro, de lo que
se hace, en contraste hay pocos quienes nunca
lo han considerado importante definir los
objetivos empresariales claramente.

Frecuencia

A veces Frecuentemente

15

Pregunta N2 15.- Dedico tiempo a ensefiar y
orientar

Interpretacion

La mayoria de personas a menudo dedica su
tiempo a ensefar y orientar a sus
subordinados y pocos con mas frecuencia, sin
embargo, hay empresarios que no dedican a
estoy permiten que sus subordinados laboren
sin orientacién o capacitacion.

Frecuencia

A veces Frecuentemente

16

Pregunta N2 16.- Dejo claro lo que cada uno
podria recibir

Interpretacion

A veces los empresarios dejan en claro a sus
subordinados las recompensas que podrian
recibir en caso del correcto cumplimiento de
sus labores, otros lo hacen con mas frecuencia,
aunque sean menos personas y pocos son los
que nunca lo han hecho o raras veces, se
dedican a esto.

Frecuencia

A veces Frecuentemente

17

Pregunta N2 17.- Demuestro que creo
firmemente en el dicho "si no esta roto no lo
arregles”

Interpretaciéon

Ocasionalmente los empresarios a cargo
consideran que no es necesario revisar
aquellos procesos que estan en
funcionamiento, lo que implica un
estancamiento empresarial.

Frecuencia

a veces

Frecusrtemente

18

Pregunta N2 18.- Voy mads alld de mi propio
interés en beneficio del grupo
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Interpretacion

Gran parte de personas afirma que a menudo
deja de lado sus intereses personales con tal
de beneficiar al grupo en general, asi mismo,
en muy pocas cantidades, asi mismo, existen
personas que anteponen sus intereses o
quienes lo hacen rara vez.

Frecuencia

Aveces

Frecuentemente

19

Pregunta N2 19.- Trato a la gente mas como
persona individual que como miembro de un
equipo

Interpretacion

En gran numero los empresarios a menudo
tratan individualmente a cada persona, esto
resulta beneficioso porque, se concentra y
entera mas de las necesidades propias de cada
subordinado y encontrar la motivacion
adecuada, En menor nimero estan aquellos
que casi o nunca dan el trato individual.

Frecuencia

Aveces

Frecuentemente

20

Pregunta N2 20.- Dejo que los problemas se
vuelvan crénicos antes de una solucién

Interpretacion

Sorprendentemente gran cantidad de los
empresarios a menudo permiten que los
problemas crezcan a un nivel crénico para
recién actuar, esto es inconveniente las
soluciones requeridas son mas complejas que
cuando el problema aun es pequefio pocos
empresarios intervienen en los problemas a
tiempo

Frecuencia

Aveces

Frecuentemente

21

Pregunta N2 21.- Actu6 de modo que me gano
el respeto de los demas.

Interpretacién

A menudo los empresarios consideran que si
existe respeto hacia ellos derivado del modo
en que actuan hacia sus subordinados, la
mayoria lo hace asi, en menor nivel hay
quienes no consideran que existe este respeto
por su modo de actuar o rara vez lo notan.

Frecuencia

Aveces

Frecuentemente
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22

Pregunta N2 22.- Pongo toda mi atencién en la
busqueda y manejo de errores y fallas.

Interpretaciéon

Gran parte de empresarios a menudo prestan
ponen atencién al momento de buscar errores
y fallas dentro de la institucién para
detectarlos a tiempo, hay quienes lo hacen
mas frecuentemente y muy pocos lo que lo
hacen raras veces o nunca lo hacen.

Frecuencia

A veces

Frecuertemente

Pregunta N2 23.- Tomo en consideracion las
consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas

Interpretacion

Casi en el mismo nivel anterior, los
empresarios a cargo a menudo si consideran
las posibles consecuencias morales y éticas
que podrian provenir en torno a sus
decisiones y muy pocos son los que no toman
en cuenta dichas consecuencias lo que le
repercutira a futuro en caso de tomar alguna
decision.

Frecuencia

A veces

Frecuentemerte

24

Pregunta N2 24.- Realizo un seguimiento de
todos los errores que se producen

Interpretacion

En raras ocasiones los empresarios realizan
un seguimiento sobre los errores ocurridos en
la empresa, y es muy perjudicial en cuanto al
mejoramiento institucional, no se tiene una
certeza de que los errores han sido corregidos
adecuadamente.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

25

Pregunta N2 25.- Doy muestras de poder y
confianza en mi mismo

Interpretaciéon

Con mucha frecuencia, los empresarios dan
muestra de poder y confianza en s mismos a
sus subordinados, aunque en pocas
cantidades. También, hay quienes lo hacen a
veces, esto es necesario porque los empleados
tienen mas confianza en las decisiones que
toman los lideres y valida el poder, que se les
otorga, de esta forma no habra dudas al
momento de realizar los trabajos.

Frecuencia

A veces

Frecuertemente
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26

Pregunta N2 26.- Presento una convincente
vision del futuro

Interpretaciéon

Muy a menudo gran parte de encargados y
empresarios presentan creiblemente a sus
subordinados su visién del futuro de la
empresa, sin embargo, en menores cantidades
hay quienes creen que no generan la confianza
en las decisiones que toman en el rumbo
empresarial

Frecuencia

Aveces

Frecuentemerte

27

Pregunta N 27.- Hago que la gente a mi cargo
dirija su atencién hacia los fallos a la hora de
cumplir lo establecido

Interpretacion

La mayoria de personas concuerda en que a
menudo dirigen a sus subordinados a que
presten atencién en los errores que comenten,
esto es conveniente, se corrigen errores a
futuro con mejora de la productividad, no se
aplica a todos los empresarios, existen
quienes nunca guian a sus subordinados a
prestar atencién en dichos errores.

Frecuencia

A veces Frecuentemente

28

Pregunta N2 28.- Evito tomar decisiones

Interpretacion

, Solo a veces la mayoria de empresarios evita
tomar decisiones dentro de la empresa al
delegar estas decisiones a otras personas, son
solo pocos los que frecuentemente si toman
decisiones empresariales, y son superados
por quienes evitan en gran frecuencia la
responsabilidad de tomar estas decisiones.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

29

Pregunta N2 29.- Considero que cada persona
tiene necesidades, habilidades y aspiraciones
Unicas.

Interpretaciéon

A veces los empresarios toman en cuenta las
necesidades y aspiraciones individuales
dentro de la empresa, eso segin la gran
mayoria, asi mismo, quienes nunca toman en
cuenta este factor estdn a la par de quienes lo
hacen rara vez y en cantidades aun menores
existen quienes tienen en cuenta esto en gran
frecuencia.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

30

Pregunta N2 30.- Ayudo a los demdas a mirar
los problemas desde distintos puntos de vista
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Interpretacion

En mayor nivel, hay quienes a menudo ayudan
a los demas a mirar los problemas desde
distintos puntos de vista seguido de quienes lo
hacen frecuentemente,

Frecuencia

A veces

Frecuertemente

31

Pregunta N2 31.- Ayudo a los demas a
desarrollar sus fortalezas

Interpretacion

Gran parte de personas a menudo ayudan a
los demas a desarrollar sus fortalezas ya sea,
de manera individual o grupal, y disminuye
progresivamente hasta quienes nunca lo
hacen, mientras los que los hacen con gran
frecuencia son muy pocos.

Frecuencia

A veces Frecuentemente

32

Pregunta N2 32.- Sugiero a los demds nuevas
formas de hacer su trabajo

Interpretacion

Mayoritariamente las personas concuerdan
que a veces sugieren a los demds nuevas
formas de cdmo hacer su trabajo y en niveles
menores y casi homogéneos estan quienes lo
hacen con frecuencia y quienes nunca lo hacen

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

33

Pregunta N2 33.- Medito detenidamente la
respuesta a asuntos urgentes, aunque esto
implique demora

Interpretaciéon

Gran parte de empresarios a menudo
concuerdan en que meditan detenidamente la
respuesta a asuntos graves o formas de
resolver problemas a pesar de la demora que
conlleve, seguido de quienes lo hacen con aun
mas frecuencia y muy pocos quienes nunca lo
hacen o raras veces lo hacen.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente
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34

Pregunta N2 34.- Enfatizo la importancia de
tener una mision compartida

Interpretaciéon

En un gran nivel, los empresarios aseguran
que a menudo dan énfasis en la importancia
en que la misién empresarial sea compartida
por toda la empresa, mientras que casi a la par
hay quienes afirman nunca enfatizar o hacerlo
raras veces y muy pocos los que siempre dan
énfasis a la importancia de la misiéon
compartida.

Frecuencia

A veces Frecuentemente

35

Pregunta N2 35.- Expreso mi satisfaccién
cuando los demdas cumplen con lo esperado

Interpretacion

En escala ascendente los empresarios van
desde quienes nunca expresan su satisfaccion
con los demas al cumplir las metas esperadas
hasta quienes lo hacen con gran frecuencia, y
estos ultimos son gran mayoria.

Frecuencia

A veces Frecuertemerte

36

Pregunta N2 36.- Soy efectivo/a en relacionar
el trabajo de los demds con sus necesidades

Interpretacion

En mayoria, hay empresarios que entienden
las necesidades individuales de sus
subordinados y les asignan el trabajo para el
creen que son mas 6ptimos, asi se permite un
mejor desarrollo laboral, a pesar de lo
mencionado. También, hay quienes no toman
esto en consideracién y no relacionan el
trabajo de cada individuo con sus
necesidades.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

37

Pregunta N2 37.- Expreso confianza en que se
alcanzaran las metas

Interpretacién

En grande cantidad y alta frecuencia los
empresarios dan a conocer la confianza que
tienen en que el equipo cumplird las metas
propuestas en la empresa, aunque mas de la
mitad no presentan nunca este tipo de
confianza hasta los que lo demuestran raras
veces 0 a menudo.

Frecuencia

A veces Frecuertemerte
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38

Pregunta N2 38.- utilizo métodos de liderazgo
que resultan satisfactorios para los miembros
de mi grupo de trabajo

Interpretaciéon

La mayoria de empresarios concuerda en que
a menudo utilizan métodos de liderazgo que
generan satisfaccién en los subordinados, sin
embargo, existen quienes no lo hacen o rara
vez aplican estos métodos, y en muy pequeiias
cantidades existen empresarios quienes lo
hacen con gran frecuencia.

Frecuencia

A veces

Frecuertemerte

39

Pregunta Ne¢ 39.- Soy  efectivo/a
representando a los demas frente a los
superiores

Interpretacion

A pesar de ser una figura superior y autoridad,
estas personas son capaces de representar a
menudo a los demas frente a sus superiores, y
son pocas las personas que no lo hacen,
mientras quienes representan, casi siempre al
resto, se encuentran a la par con quienes a
veces son capaces de hacerlo.

Frecuencia

Aveces

Frecuentemerte

40

Pregunta N2 40.- Motivo a los demas a trabajar
mas y mejor

Interpretacion

Gran parte de los superiores a menudo si
motivan a los demas a trabajar con mejor
rendimiento, y pocos los que lo hacen con
frecuencia, asi mismo, existen quienes no dan
esta motivacibn a sus compafieros y
subordinados.

Frecuencia

A veces

Frecusrtemente.

41

Pregunta N2 41.- Dirijo un grupo que es
efectivo

Interpretacién

En gran nivel, las personas consideran que a
menudo estdn a cargo de un grupo muy
productivo, son solo pocos los que consideran
que sus grupos a cargo nunca han dado los
resultados esperados y quienes siempre lo
han hecho.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente
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42

Pregunta N2 42.- Comparto los riesgos en las
decisiones tomadas en el grupo de trabajo

Interpretaciéon

Como lideres, gran parte de los encuestados
afirman que a menudo comparten riesgos y
decisiones tomadas en el grupo de trabajo,
son pocos lo asumen las decisiones por el
grupo y los que a veces o raras veces lo han
hecho, en un nivel un poco mas alto estan
quienes siempre o con gran frecuencia lo
hacen.

Frecuencia

A veces. Frecuentemente

43

Pregunta N2 43.- Quienes trabajan conmigo
tienen confianza en mis juicios y mis
decisiones

Interpretacion

Solo a veces sienten que las personas con
quienes trabajan conffan en los juicios y
decisiones de las personas a cargo, se
entiende que no hay confianza total en el
medio de trabajo y si la hay es muy poco
frecuente.

Frecuencia

A veces Frecuertemerte

44

Pregunta N2 44.- Motivo a los demads a tener
confianza en si mismo

Interpretacion

Los jefes indican que a veces motivan a que
sus empleados generen autoconfianza, por
tanto, se visualiza un liderazgo poco eficaz,
son pocos los que si han sentido esta clase de
motivacidn.

Frecuentemerte

45

Pregunta N2 45.- Evalué las consecuencias de
las decisiones adoptadas

Interpretaciéon

Hay pocas veces en que los empresarios
evalian las consecuencias de las decisiones
que tomen dentro de la empresa, al ser la
mayoria, sin embargo, en menor nivel,
algunos empresarios no toman en cuenta las
consecuencias que traerian las decisiones o
bien lo hacen con gran frecuencia.

Frecuencia

Frecuentemente
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46

Pregunta N2 46.- Busco la manera de
desarrollar las capacidades de los demas

Interpretaciéon

Al igual que en el caso anterior, la mayoria
concuerda en que a veces, se busca desarrollar
las capacidades de sus compafieros y
subordinados, dado esto existen mas
personas, que no Se preocupan por este
desarrollo de las que si, se preocupan
frecuentemente por esto.

Frecuencia

Aveces

Frecusrtemente

47

Pregunta N2 47.- Aclaro a cada uno lo que
recibira a cambio de su trabajo

Interpretacion

Como motivacion, gran parte de empresarios
a veces aclara las recompensas, que se
recibirdin los empleados si realizan
correctamente su trabajo, hay pocos los que
nunca, se lo han aclarado, y existen ain menos
que siempre o frecuentemente aclaran este
tipo de recompensas.

Frecuencia

A veces Frecuentemente

48

Pregunta N2 48.- Me concentro en detectar y
corregir errores

Interpretacion

La mayoria de empresarios a menudo
concuerda, en que se concentra en la
deteccion y correccion de errores pues es un
factor muy influyente en el desempefio de la
empresa y son pocos los que nunca corrigen
estos errores o siquiera los detectan.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

49

Pregunta N2 49.- Espero que las situaciones,
se vuelvan dificiles de resolver, para
comenzar a actuar.

Interpretaciéon

A menudo casi todos los empresarios esperan
,aque, se agraven los problemas para empezar
a actuar y tratar de solucionarlos, aunque
existen muy pocos que actiian antes de, que se
hagan mas dificiles.
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Frecuencia

Aveces

Frecuertemente

50

Pregunta N2 50.- Tiendo a no corregir errores
ni fallas.

Interpretacion

A pesar de que los errores son detectados, son
muy pocos los que lo corrigen, la mayoria de
personas a menudo no lo hace y dejan que le
empresa trabaje con los errores, esto es
perjudicial con el tiempo.

Frecuencia

A veces

Frecuertemerte

51

Pregunta N2 51.- Hago que los demas deseen
poner mas de su parte en el trabajo

Interpretacion

En raras ocasiones, se aprecia el aporte
adicional de los demads en el grupo
empresarial, esto debido a que el empresario
no motiva lo suficiente para que aporten los
demads, pero esto no es en su totalidad, pues
son pocos quienes silo hacen con frecuencia u
ocasionalmente.

Frecuencia

A veces

Frecuentemere

52

Pregunta N2 52.- Intento mostrar coherencia
entre lo que digo y hago

Interpretacion

Casi en los mismos niveles anteriores, en raras
veces los empresarios intentan mostrar
coherencia entre sus acciones y sus palabrasy
son pocos quienes si guardan relacién entre
acciones y palabras frente al grupo
empresarial.

Frecuencia

A veces

Frecuertemente

53

Pregunta N2 53.- El rendimiento productivo
del grupo que dirijo es bien evaluado dentro
de la organizacion
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Interpretacion

La mayoria de personas concuerda en que
raras veces el rendimiento productivo es bien
evaluado dentro de la organizacién, lo que se
considera como un fallo de liderazgo al tener
bajos niveles de evaluaciéon mientras que
otros son evaluados en niveles superiores,
aunque suceda con menos intensidad.

Frecuencia

A veces

Frecuentemerte

54

Pregunta N2 54.- Intento ser un modelo a
seguir para los demas

Interpretacion

A veces los empresarios son un modelo a
seguir para sus subordinados, esto demuestra
poca importancia, la mayoria, no se concentra
en esto y son pocos los que bien nunca lo
hacen o los que lo hacen en frecuencia.

Frecuencia

A veces

Frecuentemerte

55

Pregunta N2 55.- Ayudo a los demdas a
centrarse en metas que son alcanzables

Interpretacion

Al igual que en el caso anterior, la mayoria
apoya a los demas para centrarse en sus
metas, es minimo el nimero de los que
motivan a hacerlo y esta casi a la par con los
que nunca lo hacen.

Frecuencia

A veces

Frecuentemente

56

Pregunta N2 56.- Estimulo la tolerancia a las
diferencias de opinion

Interpretacién

La mayoria de empresarios lideres ha
estimulado la tolerancia a las diferencias de
opiniones entre trabajadores, aunque le sigue
los que lo hacen con mas frecuencia que los
que no, esto denota que existe cierto respeto a
las opiniones ajenas dentro de la empresa

Frecuencia

A veces

Frecuentemente
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57

Pregunta N2 57.- Tiendo a comportarme de
modo de poder guiar a mis subordinados

Interpretaciéon

Con poca frecuencia la mayoria de
empresarios concuerda en que predican con
el ejemplo a fin de guiar adecuadamente a sus
subordinados pues, no se preocupan tanto
como pocas personas que, si lo hacen, pero si
en mayor nivel a la otra minoria que ni
siquiera, se preocupa en esto.

Frecuencia

A veces

Frecuertemerte

58

Pregunta N2 58.- Me relaciono personalmente
con cada uno de mis colaboradores

Interpretacion

Solo en raras ocasiones los empresarios han
tenido una relacién mas estrecha con los
colaboradores empresariales pues el resto
prefiere tener una relacién un tanto mas
profesional sin inmiscuir temas personales.

Frecuencia

Aveces

Frecuentemente

59

Pregunta N2 59.- Cuando los demads logran los
objetivos propuestos, les hago saber que lo
han hecho bien

Interpretacion

Al igual que antes, solo en raras ocasiones la
mayoria de empresarios demuestran
satisfaccion  cuando sus subordinados
cumplen con los objetivos empresariales, son
pocos los que lo hacen con frecuencia, esto
causa baja motivacion en los trabajadores
pues no demuestra reconocimiento a sus
esfuerzos.

Frecuencia

A veces

Frecuentemerte

60

Pregunta N2 60.- Me interesa corregir y
solucionar los errores, que se producen.

Interpretacién

Muy rara vez los empresarios muestran
preocupacién por corregir y solucionar
problemas encontrados dentro de la empresa,
son pocos los que si, se preocupan por esto y
asi mismo son superados en nimero por los
que nunca lo hace, esto conlleva a problemas
al trabajar en la empresa con errores sin
solucionar.

Frecuencia

Aveces

Frecuertemerte
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61

Pregunta N2 61.- En general no superviso el
trabajo de los demas, salvo que se produzca
un problema grave

Interpretaciéon

La mayoria de personas concuerda en que
solo en raras ocasiones supervisan
directamente el trabajo de las demas
personas, a no ser que se trate de problemas
graves, muy pocos son los que si supervisan a
sus subordinados para un dptimo
cumplimiento de objetivos.

Frecuencia

A veces

Frecuertemerte
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