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RESUMEN

El presente estudio investiga cual es la percepcion que tienen los trabajadores obreros de
Sociedad Industrial Taunus, acerca del estilo de liderazgo de sus respectivos Jefes de
Unidad, con el reciente contexto econémico es necesario conocer la percepcion del capital
humano de aspectos del trabajo en general, en este caso de su jefe de unidad, quien debe
fungir como un lider. Por tal, el objetivo de esta investigacion es de describir y determinar
la percepcidn de los trabajadores, con respecto al estilo de liderazgo de sus jefes de unidad
respectivamente, siendo las tres areas; Fundicion, Metalmecanica y Torneria en Sociedad
industrial Taunus S.A.

Para tal objetivo se aplicé un test de percepcion de liderazgo desarrollado por Bernard
Bass y Bruce Avolio el “Cuestionario multifactorial de liderazgo MLQ (5x)”, a todos los
trabajadores obreros, este cuestionario evalla la percepcion en tres estilos,
Transformacional, Transaccional y Correctivo/Evitador. Evallia la percepcion del
Liderazgo con el cual se puede correlacionar el estilo percibido, posteriormente
analizarlos de manera separada, por area y de forma individual.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

En las areas de Fundicion y Metalmecanica los perciben a sus Jefes de Unidad con
un estilo Correctivo/Evitador, ambos mostrando una mayoria con el 50% finalmente en

el area de Torneria como un lider Transaccional con una mayoria de 47%.

Se recomienda algunos programas de capacitacion a los Jefes de Unidad, a los

trabajadores obreros y Gerencia con respecto a como lograr un Liderazgo efectivo y



optimo para los objetivos empresariales ademas de opciones de nuevas evaluaciones con

el fin de obtener mas datos y evaluar mas areas de la empresa.

SUMARY

The present study investigates the perception that the workers of Sociedad
Industrial Taunus have about the leadership style of their respective Unit Heads, with the
growing economic context it is necessary to know the perception of the human capital of
aspects of work in general, in this case of their unit head who should act as a leader.
Therefore, the objective of this research is to describe and determine the perception of
workers with respect to the leadership style of their unit managers respectively, being the

three areas; Metal-mechanical Foundry and Lathing in Taunus S.A. Industrial Society.

For this purpose, a leadership perception test developed by Bernad Bass and Bruce
Avolio, the "Multifactorial Leadership Questionnaire MLQ (5x)", was applied to all the
workers, this questionnaire evaluates the perception in three styles, Transformational,
Transactional and Corrective/Evitator. It has a section where it evaluates the perception
of the Leadership Result with which the perceived style can be correlated, and then
analyzed separately by area and individually.

The results obtained were as follows:

In the Foundry and Metalmechanics areas the perceive their Unit Heads with a
Corrective/Evitator style, both showing a majority with 50% finally in the Lathe Shop

area as a Transactional leader with a majority of 47%.



The workers who perceive their Unit Manager with a Transformational and Transactional
style show a higher level in their perception of the Leadership Result than the

Corrective/Evitational one.

Finally, some training programs are recommended for Unit Heads, workers and
Management regarding how to achieve an effective and optimal Leadership for the
company's objectives, as well as options for new evaluations in order to obtain more data

and evaluate more areas of the company.



1.

2.

3.

7.

INDICE

INTRODUGCCION ...ttt eeeeeeeee 1
PROBLEMA'Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION.......coovviiiiiiieeeeieeeeni, 4

2.1. AREAPROBLEMATICA.......ciitiieieee ettt 4
2.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ......cooiiiiiiie e 5
FORMULACION DEL PROBLEMA ..o 10
3.1. PREGUNTA DE INVESTIGACION.......ceovirieieceeeeee e 10
3.2.  PREGUNTAS ESPECIFICAS ......oeiiiiiiiiiie e 10
3.3, OBUIETIVOS. ... e n e 10
3.3.1. OBJETIVO GENERAL: ..ottt 10
3.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS: ..ottt 11
JUSTIFICACION ...ttt e et eeeeennees 11
MARCO CONTEXTUAL. ..ottt e e eennes 13
MARCO TEORICO ... ettt e e eenees 15

6.1.  LIDERAZGO ... 15
6.2. ESTILOS DE LIDERAZGO......cciiiiiiiiiiiii et 18
6.2.1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ....ccciiiitiiiieeee e 19
6.2.2. LIDERAZGO TRANSACCIONAL ...ttt 31
6.2.3. LIDERAZGO CORRECTIVO EVITADOR.........ooiiiiiiiiiiiieceee e 37
6.3. PERCEPCION DE LIDERAZGO .....ootuiiiiiiiiiiieieee et 39
6.4. LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD ....ccciiiiiiiiiiiiiiiee e 41
METODOLOGIA ... e e e e ennnes 42



7.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION......cocoviueieieeeteeeceeeree e 42

7.1.1. ENFOQUE. ... .ottt e e e e et e e e e e e e eat i n e e e e e eeaannaaaaaees 42
7.1.2. TIPO DE ESTUDIO ... ittt e et e s e st eeaaaeeee 42

7.2, DISENO DE INVESTIGACION ..o oveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeseeseeeseeeseeesenens 43
7.3, DEFINICION DE VARIABLE ......ovviviveieeeeeeeeeeeeeee e seeeeeeee e eeeneeens 43
7.4. OPERACIONLAIZACION DE VARIABLES .....o.ovoveoeeeeeeeeeeseeeeenen, 43
rA TR ~To = 1Yo (o) NS 44
7.5.1. P OB LA CTON: et e e et e e e e e e e e e s e e e rr s 44
7.5.2. ESTUDIO EXHAUST IV O ..ottt ettt e s e et e s e e e e eaaas 45

7.6.  TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION ....oovvvereeeeeen. 45
7.6.1. INSTRUMENTOS ..ot e et e et e e et e e st e s ea e eaeeaneaeaees 45
7.6.2. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD ...couiiiiiieiiee ettt e e e e e eas 49

8. RESULTADOS ..ot s e eee e eneesens 50
T 01 <101 ] (0] NSO 74
10.  CONCLUCION Y RECOMENDACIONES. ......oetvevereeeeseeeeeesseereseereseenesenn. 85
10.1. CONCLUSIONES ...t eeee e eeeeeeeeeeeenaeeeneeens 85
10.2.  RECOMENDACIONES ..o eeneeeeneens 89
AR = [T [0 12 = 1N 91

12, ANEXOS . e 96



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Trabajadores de Fundicion, Metalmecanica y Torneria............o.oovevuereneninininennnnn, 51
Tabla 2. Trabajadores del Area Fundicion seguin su percepcion de estilo de Liderazgo............. 52
Tabla 3. Trabajadores del Area Metalmecanica segin su percepcion de estilo de Liderazgo... ... 53
Tabla 4. Trabajadores del Area Torneria segtin su percepcion de estilo de Liderazgo............ 55
Tabla 5. Dimensiones del Liderazgo Transformacional en area de Fundicion ........................ 56
Tabla 6. Dimensiones del Liderazgo Transaccional en area de Fundicion ........................... 57
Tabla 7. Dimensiones del Liderazgo Correctivo/Evitador en area de Fundicion, ................... 58
Tabla 8. Dimensiones del Liderazgo Transformacional en area de Metalmecanica, ............... 59
Tabla 9 Dimensiones del Liderazgo Transaccional en area de Metalmecanica...........................61
Tabla 10. Dimensiones del Liderazgo Correctivo/Evitador en area de Metalmecanica. ........... 62
Tabla 11. Dimensiones del Liderazgo Transformacional en &reade Torneria........................ 63
Tabla 12. Dimensiones del Liderazgo Transaccional en area de Torneria............................ 64
Tabla 13. Dimensiones del Liderazgo Correctivo/Evitador en areade Torneria..................... 65

Tabla 14. Grado De resultado de Liderazgo segun cada estilo de percibido en el Area de

FUNGI G ON . . e e e e e e e 66

Tabla 15. Grado de resultado de Liderazgo segin cada estilo de liderazgo percibido en Area de

METAIMECANICA. ... .ottt e e e e e 69

Tabla 16. Grado de resultado de Liderazgo segin cada estilo de liderazgo percibido en el Area

B TOIMNBIIA. . et e e e 72



INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1. Trabajadores SEEUN SUATEA. ... ....ouuut ettt et e e e e e e 51
Grafico 2. Trabajadores del area Fundicion y su diferente percepcion de estilo de liderazgo....................52
Grafico 3. Trabajadores del area Metalmecanica y su diferente percepcion de estilo de liderazgo............ 54
Gréfico 4. Trabajadores del area Torneria y su diferente percepcion de estilo de liderazgo.......................55
Gréafico 5. Dimensiones del liderazgo Transformacional en area de Fundicion.......... ....................... 56
Gréfico 6. Dimensiones del liderazgo Transaccional en area de Fundicion ...................cccceeevieeeeen... 58
Gréfico 7. Dimensiones del liderazgo Correctivo/Evitador en area de Fundicion .............................. 59
Gréfico 8. Dimensiones del liderazgo Transformacional en area de Metalmecanica. ......................... 60
Gréfico 9. Dimensiones del liderazgo Transaccional en &rea de Metalmecanica.....................coeeeeenen. 61
Grafico 10. Dimensiones del liderazgo Correctivo/Evitador en area de Fundicion............................ 62
Grafico 11. Dimensiones del liderazgo Transformacional en area de Torneria..................cccccoeveieieen.63
Gréfico 12. Dimensiones del liderazgo Transaccional en area de Torneria.............ocoevevvveieniniinininnn, 64
Grafico 13. Dimensiones del liderazgo Correctivo/Evitador en area de Torneria.................ccoevnvnnnnne. 65

Gréfico 14. Resultado de liderazgo percibido por trabajadores de Fundicion. (Esfuerzo extra,

Efectividad, SatiSTACCION) ...... ..ottt e 68

Gréfico 15. Resultado de liderazgo percibido por trabajadores de Metalmecénica. (Esfuerzo extra,

Efectividad, SatisSfaCCiOn) ... .. ..ot e 71

Gréfico 16. Resultado de liderazgo percibido por trabajadores de Torneria. (Esfuerzo extra,

Efectividad, SatisfacCiOn. .. ... 74



1. INTRODUCCION

En la actualidad, el liderazgo ha adquirido una importancia critica para el éxito de
cualquier entidad u organizacion. La manera en que los lideres ejercen su influencia y
guian a sus equipos puede tener un impacto profundo tanto en el rendimiento individual
como en el bienestar colectivo de la organizacion. En este escenario, la percepcion de los
diferentes estilos de liderazgo ha emergido como un tema sumamente relevante y atractivo

para la investigacion en el campo de la psicologia organizacional.

La percepcion refiere a como las personas interpretan y comprenden la realidad
que les rodea. En el contexto del liderazgo, la percepcion de los estilos de liderazgo
implica como los seguidores interpretan y evalGan las conductas y rasgos de sus lideres.
Aunque existen diversos enfoques y teorias sobre los estilos de liderazgo, la forma en que
estos estilos son percibidos y evaluados puede variar considerablemente segln las

caracteristicas individuales y el contexto especifico.

Comprender cémo los seguidores perciben los estilos de liderazgo es esencial para
analizar el impacto de estos estilos en los seguidores y en la efectividad global de las
organizaciones. La forma en que los seguidores interpretan y valoran a sus lideres puede
ejercer una influencia sustancial en su nivel de motivacion, compromiso, satisfaccion
laboral y rendimiento en el trabajo. Ademas, estas percepciones pueden repercutir en la
dinamica de la relacion entre lideres y seguidores, en la cultura organizacional y en la
capacidad de la organizacion para adaptarse a los desafios y cambios en su entorno. En
resumen, la percepcion de los estilos de liderazgo desempefia un papel fundamental en la

configuracion del éxito y la eficiencia de las organizaciones.



Esta tesis tiene como objetivo realizar una exploracion exhaustiva de la percepcion de
los estilos de liderazgo, profundizando en la manera en que los seguidores interpretan y
valoran distintos comportamientos y rasgos de liderazgo. Ademas, se llevara a cabo una
investigacion detallada para comprender como estas percepciones afectan el compromiso

de los seguidores, su nivel de satisfaccion en el trabajo y su rendimiento laboral.

El estudio de la percepcidn de los estilos de liderazgo tiene importantes implicaciones
practicas para la seleccién y desarrollo de lideres, asi como para la implementacion de
estrategias de liderazgo efectivas. Al comprender cémo los seguidores interpretan y
valoran diferentes estilos de liderazgo, las organizaciones pueden adaptar sus précticas de
liderazgo para maximizar el compromiso y el desempefio de sus empleados. Asimismo,
los lideres pueden beneficiarse al conocer como sus comportamientos y caracteristicas
son percibidos por sus seguidores, lo que les permite ajustar su enfoque y mejorar su

efectividad como lideres.

En el punto nimero dos tenemos la explicacién del problema a resolver detallando los
objetivos a alcanzar y la importancia contextual, el conocer cudl es la percepcion de los
trabajadores hacia sus jefes directos es una prioridad en especial para los departamentos
de recursos humanos al momento de planificar estrategias que aumenten la productividad
y el bienestar laboral en la empresa.

En el punto tres describimos los objetivos y la pregunta a responder por parte de la
investigacion, concretamente planteandonos describir que percepcion tienen los

trabajadores de cada area con respecto al estilo de liderazgo de sus Jefes de Unidad.



En el punto cuatro justificamos con fuentes teoricas la importancia de la investigacion
basadndonos principalmente en la relevancia que tiene el tener un adecuado liderazgo en
las empresas, y para lograrlo es importante conocer cudl es la percepcion que se tiene del
actual, ya que todo esto aumenta la productividad y los ingresos que son los que buscan

las empresas.

En el punto ndmero cinco analizamos el marco contextual de la investigacion la cual
se llevara a cabo en un contexto industrial, una empresa fundidora de metales llamada
Sociedad Industrial Taunus S.A. la cual se encarga principalmente de la fundicién de
chatarra y fabricacion de material metélico, para esto en su fabrica cuenta con tres areas

con su respectivo jefe de unidad.

En el punto seis tenemos el marco tedrico con todas las referencias acerca de los
puntos importantes como son, el liderazgo, la percepcion, estilos de liderazgo,
dimensiones de los estilos de liderazgo.

Seguidamente el punto siete de la investigacion describimos la metodologia utilizada
en la investigacion, definiéndola con un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo,
contando con un disefio no experimental, contando con un muestreo no probabilistico
intencional, y la descripcion del instrumento tipo Likert llamado “Cuestionario
multifactorial de liderazgo (5x) version corta”.

En el punto ocho, redactamos los resultados encontrados, por cada area de trabajo,
Fundicidn, Metalmecéanica y Torneria, mediante tortas y tablas en porcentajes que detallan

los resultados del cuestionario.



Ya en el punto nueve tenemos la discusion de la investigacion, en la que resaltamos
los contrastes encontrados en la investigacion, analizando como es que los resultados
obtenidos reflejan algunos puntos descritos en la teoria, como la relacion que existe entre
el estilo correctivo/Evitador y la percepcion positiva del lider, o la que existe en la

transformacional.

Por ultimo en el punto nuero diez, redactamos las principales conclusiones
encontradas siendo estas las descripciones de cada area, un liderazgo Correctivo/Evitador
en areas de Fundicion y Metalmecénica y un estilo Transaccional en Torneria.
Continuando con las recomendaciones las cuales estdn enfocadas en el disefio de
programas de capacitacion y la toma de mas pruebas y evaluaciones que nos ayuden a

tener un diagndstico de la empresa mas acertado.

2. PROBLEMA'Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION
2.1.AREA PROBLEMATICA

La presente investigacion se sitlia en el ambito de la psicologia organizacional, ya
gue se enmarca en un campo de estudio donde los psic6logos se centran en una serie de
cuestiones cruciales para el funcionamiento y la eficacia de las organizaciones. Entre estas
areas de interés se encuentran el liderazgo, la satisfaccion laboral, la motivacién de los
empleados, la comunicacion, la gestion de conflictos, el cambio organizacional y los

procesos grupales. Michael A. (2010)

Es por eso que al trabajar dentro de la Empresa Sociedad Industrial Taunus la

investigacion se apoya en esta rama de la psicologia, la cual aportara tanto con marco



tedrico como metodoldgico, siendo también un aporte cientifico a la psicologia

organizacional.

2.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Actualmente se espera que todas las instituciones, empresas organizaciones se
manejen y funcionen desde un principio de eficacia, eficiencia y productividad, de esta
manera ser practicos en las labores que cumplen siempre enfocados en la vision y la
mision institucional. Para que toda empresa de Bolivia logre este nivel de productividad
y eficiencia entonces se requiere una practica de liderazgo efectivo, uno que lleve a los

trabajadores a seguir, obedecer y trabajar en equipo sin interponerse.

Ha sido tema de preocupacién en el entorno gerencial en diversas empresas de
distintos paises, de tal forma, existen estudios sobre liderazgo, en especial relacionado al
liderazgo directivo, donde los resultados no han sido favorables, y donde se estima que la
falta de logros y de alcances institucionales se han visto mermados por la falta de

liderazgo.

Al respecto, la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico
(OCDE, 2008) referido por Weinstein (2010) sefiala que el liderazgo es un tema con
prioridad para la politica, en varios paises del mundo, ya que el contexto de creciente
descentralizacién y autonomia, razon por la cual, se requiere que los altos mandos y
también los mandos medios manejen un estilo de liderazgo efectivo que conlleve a

cumplir la vision y misién de la organizacion.



En los dltimos afios con la contingencia sanitaria las empresas se vieron afectadas
a niveles sociales, siendo la comunicacion, la cohesion y el trabajo en equipo los mas
alterados, aplicando el teletrabajo las relaciones sociales fueron cambiando, debido a eso
al volver a las labores presenciales la subordinacion y el trabajo en conjunto fue afectada,
sumado a la falta de capacidad de algunos jefes de area que no sabian cOmo actuar y que

actitud tomar para sacar adelante a sus equipos.

Los factores econdmicos cambiaron la motivacion de muchos de los trabajadores
poniendo la recompensa econémica como prioridad, muchas empresas al no tener los
recursos para sostener los sueldos, experimentaron cambios en el comportamiento de sus
trabajadores y subordinados, siendo estos menos obedientes y mas insubordinados a

cumplir sus labores.

La empresa Sociedad Industrial Taunus actualmente se encuentra pasando por una
crisis econdmica debido a la falta de demandas y maneras de reponerse de los problemas
econdmicos generados por el paro de actividad por la pandemia, esto provoca que la
cultura organizacional sea mas insubordinada dejando a los jefes de areas con pocos

recursos para poder controlar y alentar a sus trabajadores.

Es precisamente el liderazgo junto con la productividad dos factores a trabajar de
forma conjunta, es algo comprobable que ninguno de estos factores trabaja de forma
individual, un liderazgo que genere ambientes de desarrollo y colaboracion en el equipo
de trabajo y lograr asi procesos con estandares productivos aceptables dentro de la

industria.



Un lider encuentra en el cambio una fuente de oportunidades. Es consciente que,
si reacciona antes que la competencia tiene muchas posibilidades de llegar primero, de
resistir la adversidad. Es el verdadero promotor en una organizacion de una cultura
favorable al cambio. Ademas, en estos momentos de inestabilidad el lider infunde
confianza a sus empleados. Transmite la sensacion de que todo esta bajo control, de que
la organizacion tiene una guia que esta alerta y preparado, y que sabra guiar con éxito su

destino. Prada (2013)

Todos los procesos productivos estan encaminados por parte de un lider, este el
encargado de llevar cada proceso de produccion en una linea de eficiencia y efectividad,
cada estacion de trabajo lugar esta ubicado de tal forma que el lider pueda ordenar y
organizar todos los procesos que se lleven a cabo. Es por eso que el liderazgo juega un

papel muy importante al momento de gestionar y conseguir la productividad planeada.

Es ideal la presencia de gerentes capaces de transformar y potenciar las
capacidades de los trabajadores con base en el soporte tecnolégico que presenten
correspondencia con las innovaciones derivadas de la investigacion empresarial, a su vez,
estos lideres deben planificar todas las operaciones de la organizacion para obtener una

mayor productividad. La Torre (2012).

Es importante estudiar el liderazgo a nivel de mandos superiores e inmediatos, 0
mandos medios, es sabido que los jefes superiores o duefios de las empresas tienden a
adoptar un estilo de liderazgo mucho mas autoritario que los lideres medios, esto debido

a las exigencias y demandas requeridas para el control de toda la organizacion.



El poder analizar la percepcion hacia los mandos medios o inmediatos es en igual
medida o0 méas importante que los mandos superiores, ya que en la mayoria de los casos

estos son mas influyentes sobre los empleados que los superiores.

Las percepciones de los estilos varian ya que el poder de la posicion del lider es
tan importante en la percepcién Michael A (2010) nos dice que, entre mayor es la posicion
o el poder legitimo del lider, més favorable es la situacion, un grupo o instituciéon que no

tenga asignado un lider no se considera una situacion de liderazgo favorable.

Este mismo autor nos dice que entre méas agrade un lider a sus subordinados, mas
favorable serd la situacion. La relacion lider- miembro es muy importante, y la relacion
establecida entre el lider inmediato es diferente al lider superior 0 mando superior, esto

debido a toda la diferencia de poder entre ambos.

Es entonces el liderazgo un aspecto a atender por parte de las empresas para
mantener o aumentar la productividad, el conocer los estilos de liderazgo por parte de los
jefes de area y como son percibidos es clave para el inicio de politicas o practicas para

mejorar el liderazgo y consecuentemente la productividad.

La empresa Sociedad industrial Taunus S.A. actualmente se ve atravesando por
problemas y dificultades para mantener la produccion debido a todas las complicaciones
que trajo la pandemia y las restricciones puestas por el gobierno de Bolivia, entonces un
interés particular es conocer que acciones deben tomar para poder aumentar el desempefio

de sus trabajadores y por ende de la empresa, el trabajar en las capacidades de los lideres



de areas para poder mantener una disciplina y motivacion adecuada para la busqueda de

objetivos, es un factor muy importante.

Desde la gestion 2019 se presentaron problemas empezando por los conflictos
sociales vistos en Bolivia los cuales redujeron la demanda de productos y maquinaria para
realizar trabajos en las minas, Taunus al ser su principal fuente de produccidn la fundicién

y la fabricacion de maquinaria para este sector se vio afectado.

Posteriormente con la llegada de la pandemia y las restricciones impuestas por el
gobierno dificultando la produccion y la negociacion estos problemas econdémicos fueron
afectados en gran medida, repercutiendo en el salario de los trabajadores los cuales al

contar con una planilla fija se sintieron agredidos y desconformes con la organizacion.

Los problemas al interior de la empresa y la consecuente generacion de un clima
organizacional adverso y conflictivo fueron lo que dio pie a la revelacion de la negativa
gestion de los lideres para mantener a los trabajadores comprometidos

organizacionalmente.

Se presenta una necesidad expresa por parte de los gerentes de conocer el tipo de
liderazgo que buscan los obreros, y saber los tipos de lideres por unidad ya tienen en su
empresa, debido a que se observd como estos no pueden manejar sus grupos y les dificulta
dar dérdenes a sus equipos, entonces el describir el tipo de liderazgo y como es percibido

es clave para empezar a tomar decisiones los cuales son el objetivo de esta investigacion.



3. FORMULACION DEL PROBLEMA
3.1.PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢ Cudl es la percepcion de los estilos de liderazgo jefes de unidad de Fundicion,
Torneria y Metalmecénica, por parte de los empleados de estas &reas, de la

empresa Sociedad Industrial Taunus?

3.2.PREGUNTAS ESPECIFICAS

- ¢Cudl es la percepcion de los trabajadores con respecto al estilo
Transformacional presentado por los jefes de unidad de Fundicién, Torneria 'y
Metalmecénica?

- ¢Cual es la percepcion de los trabajadores con respecto al estilo Transaccional
presentado por los jefes de unidad de Fundicion, Torneria y Metalmecanica?

- ¢Cudl es la percepcion de los trabajadores con respecto al estilo
Correctivo/Evitador presentado por los jefes de unidad de Fundicién, Torneria

y Metalmecéanica?

3.3.0BJETIVOS
3.3.1. OBJETIVO GENERAL:
- Determinar la percepcion de los estilos de liderazgo de los jefes de
unidad en las areas de Fundicién, Torneria y Metalmecéanica, tal como
es percibida por los Trabajadores de estas respectivas areas en la

empresa Sociedad Industrial Taunus.
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3.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Establecer cuél es la percepcidon que tienen los trabajadores con
respecto al estilo Transformacional presentado por los jefes de
Unidad de las areas Fundicién, Torneria y Metalmecénica.

- Establecer cuél es la percepcidon que tienen los trabajadores con
respecto al estilo Transaccional presentado por los jefes de Unidad
de las areas Fundicion, Torneria y Metalmecanica.

- Establecer cual es la percepcion que tienen los trabajadores con
respecto al estilo Correctivo/Evitador presentado por los jefes de

Unidad de las areas Fundicion, Torneria y Metalmecénica.

4. JUSTIFICACION
Entender las teorias e investigaciones sobre el liderazgo es importante porque la
teoria en la que creen los ejecutivos de las empresas determinard, la manera en que la

organizacion selecciona o desarrolla a sus gerentes. (Robbins 2010)

Como indica Brown & Dominguez (2004) la productividad es una variable central
en el crecimiento econémico y en el logro de mayor bienestar econémico. Es frecuente
encontrar el incremento de la productividad entre los objetivos de las medidas de politica

econdmica, politicas de capacitacion de lideres.

La presente investigacion, busca describir el estilo de liderazgo de los jefes de

unidad de fundicién, metalmecanica y torneria de la empresa Sociedad Industrial Taunus,
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para que sirva como referente para futuros proyectos que coadyuven a lograr una mayor

productividad.

Es por la necesidad sefialada por parte de los gerentes que se plantea la presente
investigacion, para poder aportar con datos y evidencia que sustenten las futuras acciones

a cabo para mejorar la productividad de la empresa e industria.

Se pudo observar que dentro del personal obrero se empezé a tomar una postura
negativa frente a los lideres superiores, esto se evidencia con actitudes de desacato, falta

de jerarquia y ausencia de apoyo.

Tomando en cuenta lo antes mencionado se tomo la decision de realizar un estudio
en los obreros y sus jefes inmediatos de la empresa Sociedad Industrial Taunus, para
identificar como el liderazgo afecta directamente a la percepcion de cada uno de los

obreros.

Una necesidad es que Taunus no cuenta con planes de liderazgo, por otra parte sus
lideres no tienen el conocimiento teérico necesario para manejo y direccion de grupos, lo

cual puede afectar a la percepcion de los trabajadores en cuanto al liderazgo.

La presente investigacion también pretende sentar bases para futuras

investigaciones con tematicas similares, siendo un aporte tedrico y metodologico.

La investigacion servira para obtener los datos necesarios para poder tomar
decisiones y poder desarrollar planes y proyectos dedicados a la mejora del liderazgo y el

funcionamiento en la empresa, en pro del aumento de su productividad.
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También se pretende ser un aporte tanto a nivel tedrico cientifico como practico,
siendo un aporte al campo académico mas especificamente a la teoria de la psicologia
organizacional, el describir la percepcion de los estilos de liderazgo, de los jefes

inmediatos es un campo poco estudiado.

Se espera sentar bases cientificas para estudios posteriores de la percepcion de los

estilos de liderazgo, aumentando el marco referencial y sirviendo de antecedente.

5. MARCO CONTEXTUAL

La empresa Sociedad Industrial Taunus es una organizacion especializada en la
gestion eficaz y eficiente de los procesos de: disefio y desarrollo; produccion y
construccidn; servicios técnicos e ingenieria de proyectos; en el ambito de la
Metalmecanica, Fundicion, Maquinado y Construccién Civil; con alcance a nivel

nacional.

Cuentan con los servicios de:

Fundicion: Con sistemas agiles de moldeo que nos permite la fabricacién de piezas
Unicas y de calidad. A lo largo de todo el proceso de moldeo las arenas y demas aditivos
son sometidos a altos controles de calidad para asegurar su perfecto comportamiento

durante la colada.

Metalmecanica: Especializada en el disefio y fabricacion de equipos de separacién

y paquetes integrales. Cuentan con un equipo multidisciplinar de Ingenieros, Técnicos,
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Auxiliares y Gestores cualificados para poder ofrecer un servicio optimo y flexible a

nuestros clientes.

Torneria:

Maquinado: Disefio y fabricacion de piezas mediante procesos de maquinado que
exigen un alto nivel de precision y calidad para diversos tipos de equipos y procesos de

manufactura.

El sector de trabajadores obreros se divide en unidades las cuales tienen a su cargo

un jefe de unidad, las cuales son fundicion, torneria y Metalmecéanica.

Los encargados de unidad los cuales son tres responden ante el jefe de produccion
de la empresa el cual se encarga de las tres unidades. En total los trabajadores suman una

cantidad actualmente de 47 trabajadores.

La mayor parte de los ingresos que percibe actualmente son debido a los trabajos
de fundicion un 60% aproximadamente, la parte de torneria un 20% y metalmecéanica

otros 20%.

Sus principales clientes son los sectores mineros representando un 90%, otros son

las industrias cementeras con un 8% Y el sector industrial 2%.

Mision: Ser una empresa pionera y de excelencia en el rubro de la
metalmecanica, fundicion y maquinado de Bolivia, brindando las mejores soluciones
tecnoldgicas con impacto directo en el crecimiento sostenible y competitivo de sus

clientes
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Vision: Brindar soluciones integrales en metalmecéanica, fundicion y

maquinado contribuyendo al desarrollo integral del pais.

6. MARCO TEORICO
6.1.LIDERAZGO

El liderazgo ha sido definido desde diversos puntos de vista, por lo que existen
diferentes definiciones y no existe un consenso en cuanto a ella. Se repasara diversos

autores que representan tedricos importantes.

Como mencionan Katz y Kahn, no existe un acuerdo establecido para la definicion
de liderazgo, hasta la actualidad no se establece un consenso encontrandose varias

definiciones planteadas por distintos autores.

Asi mismo independientemente del énfasis de cada definicidn, éstas en su mayoria
incluyen el termino o el concepto de influencia, siendo un método comun de definir
liderazgo el hacerlo equivalente al grado diferencial de influencia que se ejerce Katz y

Kahn (1977).

Otro autor Castro (2006) citado por Aguilar & Riera (2012) en su investigacion
“Disefio de un programa de liderazgo para directivos” indica que, el liderazgo es un
proceso, en el cual la persona capacidad de influir y motivar a sus seguidores, direccionar
al equipo hacia un logro de los objetivos establecidos y al éxito del proyecto

organizacional.
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El liderazgo es una negociacion entre los lideres y sus seguidores, ninguno de los
dos puede existir sin el otro. Los lideres prestan atencion, también, la captan, aunque los
lideres son figuras dominantes, la interaccion entre ambos se ve beneficiada en ambos

lados, un buen lider sabe como negociar Bennis & Joan (2020).

Si tomamos las teorias de comportamiento, como las propuestas por las
Universidades de Ohio y de Michigan. Robbins (2009), indica que lo que distingue a los
lideres de los que no lo son, son las conductas, el enfoque que tienen éstas, es decir
orientadas a la tarea o centradas en las personas; esta investigacion esta dirigida a hacia
la identificacion de los estilos personales de los jefes o lideres, pero esto pareceria ser
poco Util si se considera el hecho de que existen grandes controversias sobre la efectividad

de cada una de estos estilos.

Las funciones del liderazgo segun Andair (2009) citado por Marco V. (2021), en
el contexto de situacion laboral, las funciones indispensables de un lider, se agrupan en

ocho.

Una funcion importante es Planificar buscar informacidn definir tareas, la meta; disefiar
un plan. Otra funcion es Poner en marcha. el objetivo, explicar las razones, asignar y
repartir tareas, controlar y mantener los mismos, influye sobre el ritmo de trabajo,
asegurarse de que todas las acciones se llevan a cabo, limitar los debates Unicamente a lo
que es relevante, empujar al grupo a la acciéon. También tiene la funcién de Dar apoyo,
expresar la aprobacién o la desaprobacion, disciplinar, crear una cultura de colaboracion.

Informar, aclarar la tarea junto con el plan, mantener al corriente. Finalmente Evaluar esto
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quiere decir comprobar la viabilidad de alguna idea, evaluar el rendimiento del grupo,

ayudar al grupo a evaluarse a si mismos. Marco V. (2021) p.11.

Las funciones antes mencionadas por el autor estan dispuestas de modo que cada
lider esté consciente de la importancia de liderar, el desarrollo del grupo de personas o en
si depende mucho de la correcta direccion de estas funciones. Es importante saber
identificar el momento adecuado de actuacion de cada uno de las funciones con el fin de
encaminar correctamente el accionar del liderazgo en cada una de las actividades

propuestas y sobre todo en el grupo de personas a ser liderado.

Sin embargo, segun lo expuesto por Andair (2009), se difiere que ninguna funcién
del lider es de forma individual, estas funciones no actlan por su cuenta o no tiene una
relacion, cada funcion esta fuertemente enlazada una con otra y, se presenta segln la

situacion.

Existen caracteristicas, que se consideran muy importantes y esenciales para

definir la capacidad de liderazgo en cualquier organizacion, una es la de Montero (2017):

Primeramente, alguien con Honestidad, el lider debe ser una figura transparente
para lograr credibilidad en su gestién. La conducta ética del lider es su mejor atributo para
generar confianza y lograr el respeto de los demas. Otra caracteristica tener una Vision
compartida, escuchar y tener en cuenta la participacién de sus colaboradores en la vision
de los procesos de cambio, también debe ser alguien con Compromiso es la confluencia
de sus intereses, los intereses institucionales y los intereses de sus colaboradores, Ser

alguien con Paciencia entender el comportamiento de sus colaboradores, saber que cada
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individuo es singular. Debe tener la paciencia necesaria para articular en forma sinérgica
lograr un rendimiento grupal mayor a la suma de los comportamientos individuales la
pluralidad de conducta de sus colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos.

Montero (2017) p.48.

6.2.ESTILOS DE LIDERAZGO
Marco V. Considera que son formas alternativas en la que diferentes lideres

estructuran su conducta, comportamiento y acciones para llevar a cabo su rol de liderazgo

Marco V. (2021).

El estudio de los estilos es el estudio bajo un enfoque en el cual el pionero fue
Kurt Lewin. pueden rastrearse en los experimentos pioneros de Lewin, acerca de los

efectos del liderazgo democratico y autocratico en grupos de nifios Lewin, (1939).

Es necesario sefialar al menos tres lineas de investigacion que analizan las
conductas de los lideres con resultados bastante similares: el enfoque de Ohio (Stogdill y
Coons, 1957), el enfoque de Michigan (Likert, 1961) y la rejilla de liderazgo (Managerial

Grid) de Blake y Mouton (1964).

Segun Luna (2008) citado por Pacsi, Estrada, Perez, & Cruz (2014) en el articulo
“Liderazgo laissez faire” un estilo es una manifestacion categorica, coherente y
consistente. A traves de estas, los lideres manifiestan su imagen en el entorno que los
rodea. Sin embargo, los estilos del liderazgo son desarrollados por lo actos y
comportamientos de los lideres, quienes a veces puede influenciar a los miembros de la

organizacion.
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Los valores y creencias personales también influyen en el estilo de liderazgo
desplegado, en cOmo se interpretara una situacion y como sera la intervencion. El esquema
0 estructura valorica se cimienta en una concepcion de mundo y ser humano que tifie el
significado y sentido de su quehacer en la relacion lider-miembro, de manera que una
misma intervencion tiene distinto sentido, significado e implicancias éticas y morales,

segun la estructura valdrica del lider. Bass y Avolio, (1994).

6.2.1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Bass define al Liderazgo Transformacional como un proceso que se da en la
relacion lider seguidor, que se distingue por ser alguien “carismatico”, de esta manera los
trabajadores o seguidores como los llama Bass se identifican y desean copiarlo o emularlo.
Estos lideres son intelectualmente estimulantes, expandiendo las habilidades de los
trabajadores, inspira a travées de desafios y persuasion, da a los trabajadores un significado
y entendimiento, considera a los subordinados de manera individual, proporcionando

apoyo, guia y entrenamiento Bass y Avolio, (1994).

Segun Carolina Vega y Gloria Zabala (2004) Las dinamicas motivacionales que
involucran el Liderazgo Transformacional, se dan a través de cuatro atributos claves:
Carisma, Estimulacién Intelectual, Consideracion Individualizada y Motivacion
Inspiracional. A través de éstas, el lider transformacional realiza cambios por vias

indirectas o directas.
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De igual manera para Marco V (2021). Indica que dentro el liderazgo
transformacional es relevante resaltar cuatro aspectos relevantes en torno al actuar de este

estilo de liderazgo:

En primer lugar, Marco V resalta la estimulacion intelectual, Indicando que este
aspecto es de vital importancia si se quiere propender un liderazgo transformacional. En
este aspecto el lider tiene la capacidad de estimular un desarrollo de capacidades y
competencias de cada uno de los individuos que conforman el equipo de trabajo; en este
caso, al desarrollar capacidades y competencias, se da la posibilidad al individuo a dar su

mejor version de si, no solamente en la parte humana, también, en la parte técnica.

Como segundo aspecto del liderazgo transformacional, esta el enfoque
personalizado el lider estd dispuesto a identificar y discernir las necesidades,
requerimientos de cada individuo con el fin de tratar estas necesidades y poder
solventarlas; asi poder evitar que estos aspectos, se conviertan en obstaculos dentro del

actuar organizacional, y especificamente, en los procesos productivos Marco V (2021).

En tercer lugar, la inspiracion es un aspecto muy relevante en el liderazgo
transformacional. El lider es el ejemplo o modelo a seguir del equipo de trabajo, las
palabras y las acciones presentes en el lider son un espejo para los individuos que
conforman el equipo de trabajo. Seria erréneo tener palabras con grandes emociones
positivas y actuar con acciones negativas, por ello el equilibrio entre lo dicho y el actuar

genera aceptacion y acogida hacia el lider. Marco V (2021).
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Cuarto aspecto de este liderazgo es establecer un modelo a seguir. Dicho modelo
estaria basado y desarrollado en todas las normas, valores y conductas aceptables dentro
de la organizacion. Es importante que las actividades a realizar en el marco de lo laboral
sean direccionadas al cumplimiento de valores y normas establecidas en el grupo de

trabajo de acuerdo al modelo implantado. Marco V (2021).

Un lider transformacional, se concentra en “transformacion” a otros; Una persona
con este estilo de liderazgo es un lider que inspira a su equipo con una vision compartida
del futuro. Los lideres transformacionales son identificables, y pasan mucho tiempo en la
comunicacion. Tienden a delegar la responsabilidad entre sus equipos. Su entusiasmo es

a menudo algo que contagia a sus subordinados. Lloria, (2017).

Existen enfoques Situacionales, afirman que el lider para ser efectivo, debe
conducirse de forma flexible. De otro lado la Teoria de Liderazgo Transformacional
establece que un lider transformacional es capaz diferenciar el estilo apropiado a realizar
de acuerdo al contexto, ambos enfoques postulan la necesidad de un lider flexible y con
un repertorio conductual grande, que le permita responder a las exigencias de sus

seguidores y ambiente. Hersey, Blanchard y Johnson (1998).

La teoria de Bass Autor del cual esta tesis toma relevancia recoge y se basa en
estos postulados expuestos por las teorias situacionales, integrandolas a lo que él

denominé Liderazgo Transaccional Den Hartog 1997, Elliott, 2000).

El Liderazgo Transformacional, se explica por un proceso motivacional, donde el

efecto producido en los seguidores es un cambio, en sus necesidades, valores y actitudes.
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A este respecto Robbins senala “Cambian la posicion de los seguidores en cuanto a ciertos
temas, ayudandoles a analizar viejos problemas de maneras nuevas; y pueden emocionar,
despertar e inspirar a los seguidores para que realicen un esfuerzo extraordinario para

alcanzar las metas del grupo” Robbins, (1994).

De esta forma, el Liderazgo Transformacional y Transaccional son desplegados
por un mismo jefe o lider en diferentes cantidades e intensidades (Bass, 1985). La
evidencia empirica da testimonio, de que los lideres efectivos usan una amplia variedad
de comportamientos dependiendo de la situacion en que se encuentren para influir

cambios mayores en la organizacion Bass, Waltman y Einstein, (1985)

Bass y Avolio sefialan que los cuatro factores transformacionales pueden ser

logrados a partir de cualquiera de estos estilos Grojean y Hanges, (2000).

El autor sostiene que algunos patrones generalmente son mas efectivos que otros
en determinados contextos. Lo que hace la situacién, es enfatizar mas un estilo o patron

comportamental de un lider.

Bass desarrolla la premisa mayor de la teoria, que el Liderazgo Transformacional

siempre serd mas efectivo que el Liderazgo Transaccional Yukl, (1998).

No tan estudiados como en las corrientes situacionales, Bass ha identificado
factores moderadores que tienen incidencia en la efectividad del Liderazgo
Transformacional, estos serian, el ambiente externo, el ambiente organizacional, y la

personalidad y valores del lider Bass (1985).
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Bass sostiene que el Liderazgo Transformacional es afectado por la personalidad,
para el autor, el rol de las diferencias individuales en cuanto a la personalidad y valores,
constituye un factor que modera y el tipo de liderazgo que emerge en una situacion dada.

Bass, (1985).

El Liderazgo Transformacional deberia relacionarse positivamente con medidas
de motivacion, satisfaccion en el poder, sentimientos de trascendencia, asertividad,
audacia social, introspeccion, creatividad, necesidad de logro, integridad y madurez. En
cambio, el lider transaccional, segin Bass estaria mas relacionado con medidas de

conformidad, sentimientos de equidad, y con satisfaccion en las relaciones. Bass, (1985).

Las dindmicas implicadas en el Liderazgo Transformacional, se dan a través de
cuatro procesos de influencia, estas son: Influencia Idealizada o Carisma, Estimulacion
Intelectual, Consideracién Individualizada y Motivacién Inspiracional. Propone cambios
por vias indirectas o directas, la forma directa de cambios, es influir sobre los seguidores,
en tanto que indirectamente lo logran cambiando la cultura organizacional. Bass y Avolio,

(1994).

6.2.1.1. INFLUENCIA IDEALIZADA
Hace referencia al conjunto de conductas realizadas por el lider, comportamientos
que resultan ser guias o ideales de conducta para los demas miembros del equipo,
demostrando consideracion por las necesidades de los demas, incluso sobre sus propias

necesidades, compartiendo riesgos con los seguidores, es alguien consistente y demuestra
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estandares de conducta ética y moral. El lider es respetado, admirado y tiene la confianza

de quienes le siguen, siendo modelos de identificacion e imitacion. Bass y Avolio, (1994).

Los lideres que muestran ser carismaticos son también considerados como
transformacionales, son capaces de generar motivacion adicional y articular las
necesidades de los seguidores, con el fin de alcanzar metas de grupo. Se caracterizan por
estar motivados e inspirados por necesidades auténticas de los que lo siguen o equipo de
trabajo, desplegando consideracion individual a cada uno de sus seguidores. Se le llama
carismatico transformacional cuando ocupa con mayor frecuencia el rol de mentor o
entrenador, mas que de celebridad idolo a seguir. El lider transformacional que presenta
conductas carismaticas, pone metas a sus seguidores que van mas alla de sus propios
intereses, orientdndose al bien comin de toda la organizacion. Carolina V, Gloria Z.

(2004)

En cuanto a las caracteristicas de los lideres carismaticos transformacionales, Bass

(1985, 1990) citado por Carolina V. (2004) menciona las siguientes:

Primero Alta autoestima, confianza en sus capacidades y convicciones, y hacen de
esto un claro aspecto de su imagen publica, proyectando una presencia poderosa,
confiable y dindmica. También la Expresion verbal, hacen uso de verbos que indican
accion, mensajes simples, utilizan expresion emocional no verbal, a través de contacto
fisico y expresiones faciales animadas. Son personas con fuerte sentido del deber y de la

responsabilidad, siendo capaces de dirigirse internamente. Conocen y entienden las
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necesidades, valores y esperanzas de los demas, Dan estructura a los problemas para que

sean mas facilmente comprendidos. Carolina V. (2004) p.63.

Otro autor agrega a las caracteristicas del lider carismatico su manera de
involucrarse en la tarea, realizar auto sacrificios para mostrar compromiso con la mision,
y el transformarse en un ejemplo con su estilo; lo que aumenta la identificacion y
admiracion por él, y las probabilidades de ser emulado en sus creencias y valores por los

seguidores. Shamir (1998).

Yuki reportd relaciones entre el Carisma y el cambio de actitudes, valores,
presunciones y comportamientos del subordinado. También se han encontrado
correlaciones positivas entre Influencia Idealizada y medidas objetivas de desempefio,
mayor percepcion de efectividad de lider, altos niveles de confianza, admiracion y respeto

hacia éste Yukl (1989)

6.2.1.2. MOTIVACION INSPIRACIONAL
Bass define a la motivacion Inspiracional en términos de dar significados y nuevos
desafios a los seguidores, despertando espiritu de equipo, entusiasmo y optimismo,
creando y comunicando expectativas, o que motiva e inspira a sus seguidores, obteniendo
gente que estan involucrados y comprometidos con una visién compartida. Bass y Avolio

(1994).

En 1985, Bass plantea que el Liderazgo Inspiracional, también Ilamado por él
mismo Motivacion Inspiracional, es un sub factor del Liderazgo Carismatico, ya que éste

es claramente inspiracional, pues anima y exalta emocionalmente a sus seguidores y a sus
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esfuerzos. De hecho, dependiendo del tipo de tarea que se desea estimular, el lider
carismatico puede enfocar el proceso de animacion e inspiracion en motivos de logro,

poder o afiliacién de los seguidores Bass (1985).

Por otra parte, Peters (1980) encontr6 en superiores y subordinados: altos niveles
de actividad, fuerte autoconfianza, determinacion, sentido y pasion por la mision, y
mensajes positivos de metas alcanzables; observandose correlaciones directas con mayor

nivel de optimismo y cooperacion de los seguidores.

Bass distingue el Liderazgo Influencia idealizada del Liderazgo Inspiracional
basandose en Downton. Este autor planted que la diferencia esta en la manera en que los
seguidores aceptan las iniciativas del lider. Si las dindmicas de identificacion con el lider
estan ausentes, y los seguidores son motivados por las metas y propdsitos del lider, pero
no por éste, el Liderazgo es Inspiracional. Si los seguidores se sienten empoderados por
consecuencia de las exhortaciones del lider, porque éste ha hecho hincapié en las metas
deseables y el como lograrlas y no porque el poder del lider sea su modelo, entonces el

lider es inspiracional, no necesariamente carismatico. Downton (1973)

Yukl y Van Fleet respecto los efectos del Liderazgo Inspiracional, estudiaron la
conducta de lideres efectivos en varios incidentes criticos. Reportaron correlaciones
significativas entre el Liderazgo Inspiracional y mediciones objetivas de la efectividad del
lider. Estos autores llegaron a la conclusién que la conducta inspiracional de lideres
incluye en: inculcar orgullo en los individuos, usar palabras de &nimo para levantar la

moral, poner ejemplos con su propia conducta de lo que es esperado, inspirar entusiasmo,
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construir confianza, y alabar el buen desempefio de los subordinados, haciéndolos sentir

orgullosos de su grupo o equipo.

6.2.1.3. ESTIMULACION INTELECTUAL

La Estimulacion Intelectual puede verse cuando los lideres transformacionales
estimulan a sus seguidores para ser innovadores y creativos, mediante el cuestionar
suposiciones y el reencuadre de problemas, solicitando nuevas ideas y respectivas
soluciones, sin criticar negativamente sus aportes por ser distintos, ni sus errores en

publico Bass y Avolio (1994).

La Estimulacion Intelectual del lider transformacional es mostrada en los
pequefios saltos en la comprension, conceptualizacion y discernimiento de los que lo
siguen, la naturaleza y los problemas que enfrentan, contribuyendo a su independencia.
Lo que se diferencia de la mera posesion de competencia en la tarea, el conocimiento, la

habilidad y la destreza de un lider. Bass (1990).

Bass utiliza la clasificacion de Petty y Cacioppo (1980, en Bass, 1990) de rutas de
procesamiento de informacidn central y periférica, para explicar el tipo de persuasion que

utiliza el lider intelectualmente estimulante.

Segun Bass, los lideres transformacionales estimuladores intelectualmente
persuaden a sus seguidores a través de la ruta central de procesamiento de informacion.
Esto ocurre cuando los individuos estan motivados, preparados y tienen la habilidad para
pensar en lo que el lider o el grupo ha propuesto. Es un tipo de procesamiento profundo,

sistematico y controlado, que produce efectos duraderos en los seguidores.
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Contrariamente el procesamiento via ruta periférica que ocurre cuando la gente carece de

motivacion o habilidad es superficial, automatico y heuristico, y sus efectos son duraderos

solo si ésta es complementada por argumentos cognitivos de apoyo.

Quinn y Hall (1985) citados por Carolina V. (2004) sugiriere que los lideres

estimulan intelectualmente a sus seguidores de cuatro formas distintas:

Tipos de estimulacion

a)

b)

d)

Estimulacion Intelectual Orientada Racionalmente: tienden a tener una gran
motivacion de logro, y enfatizan la habilidad, la eficacia, la independencia y
el trabajo duro, Utilizan la logica y la razén Son directivos y orientados a
metas. Carolina V. (2004)

Estimulacion Intelectual Orientada Existencialmente: Les interesa incrementar
la seguridad, confianza, y la construccion de equipos. el entendimiento
intelectual puede surgir sélo en el proceso humano de interaccion con el
ambiente. Carolina V. (2004)

Estimulacion Intelectual Orientada Empiricamente: Alguien que confia en
datos generados de forma externa. Carolina V. (2004)

Estimulacion Intelectual Orientada ldealistamente: Alientan las decisiones
rapidas y el uso de la internalizacién e intuicién. Juegan un importante papel
en el cambio de vision, mostrando un alto grado de inventiva y tomando

riesgos. Carolina V. p. 88.
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6.2.1.4. CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

Se entiende, que el lider trata a cada subordinado diferencialmente, de acuerdo con
sus necesidades y capacidades. El lider transformacional individualmente considerado
acttia como entrenador, teniendo atencion especial a cada una de sus necesidades para su
logro y desarrollo; haciendo que cada individuo sienta una valoracion Gnica. Bass y

Avolio, (1994).

El lider valora mas como persona que como empleado. Recuerda las
conversaciones anteriores y esta consciente de las preocupaciones de cada uno de sus
subordinados, utiliza principalmente una comunicacion de dos vias, en la cual lider y
seguidor comparten sus preocupaciones y expectativas respecto del trabajo. Como una
politica de la empresa, el lider puede practicar la “direcciéon mediante caminar alrededor”.
Se acerca al lugar de trabajo de los subordinados para conversar, promoviendo el contacto
individual y la comunicacion entre las distintas jerarquias organizacionales. Bass y

Avolio, (1994).

Se preocupa de que cada subordinado esté informado de lo que sucede en la
organizacion. Con esto ellos llegan a sentirse parte del desarrollo, principalmente si al
mismo tiempo se les permite aclarar alguna duda que tengan, haciendo posible también el
acceso a las reacciones y preocupaciones inmediatas, Los lideres individualmente
considerados reconocen las necesidades, motivaciones y deseos de cada seguidor y saben

coémo utilizarlas efectivamente Bass y Avolio, (1994).
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Para Marco V (2021) El liderazgo transformacional fundamenta su actuar en el
trabajo cooperativo, desarrollar procesos productivos donde todos los involucrados

participan por un mismo objetivo organizacional.

Los lideres con esta caracteristica tienen la habilidad de ayudar a sus seguidores
con sus problemas personales y laborales utilizando una escucha activa efectiva, que se
caracteriza por compartir experiencias personales con sus subordinados, dar consejo,
sugerir otras alternativas y permitir a través de preguntas llegar a generar alternativas

propias Vega Zabala (2004)

El liderazgo transformacional, se ha convertido en un tema reciente sobre el
liderazgo organizacional, en parte gracias a los resultados que, en general, proporciona en
los distintos niveles (individual, grupal u organizacional), ya que es uno que se considera

bastante efectivo. Moreira, (2009)

Como ya se mencion6 anteriormente, se orienta hacia el desarrollo de los
trabajadores, evaluando el potencial de éstos en cuanto al trabajo que desempefian y las

posiciones futuras de mayor responsabilidad que pueden llegar a ocupar. Bass (1985)

En un estudio realizado en unidades militares norte americanas, se encontrd que
las conductas del lider se correlacionaban de forma positiva con apego e identificacién y
confianza en el lider, alta motivacion, y deseo de sacrificio. También se ha encontrado

relacién con alta efectividad organizacional Shamir (1997).
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6.2.2. LIDERAZGO TRANSACCIONAL
Bass define al Liderazgo Transaccional, como aquél que se centra en realizar una
transaccion o contrato con el seguidor, en donde las necesidades de éste pueden ser
alcanzadas si su desempefio se adecua a su contrato con el lider. Este liderazgo
conceptualmente estd constituido por Recompensa Contingente y Direccion por

Excepcion. Bass y Avolio, (1994).

El Liderazgo Transaccional es Reforzamiento Contingente (Bass, 1985, 1990).
Lider y seguidor aceptan roles y responsabilidades interconectados para alcanzar las metas
y acuerdan que el subordinado debe hacer para obtener la recompensa material o no, o

evitar la sancion estipulada en el contrato.

Los seguidores esperan que el lider los habilite para lograr un resultado favorable,
y sienten que el intercambio es transparente y justo si las recompensas son distribuidas

equitativamente Bass (1990).

Bass (1990), plantea las siguientes fases en el ciclo de intercambio o transaccion

entre lider y subordinado:

1° Lider y seguidor perciben cada uno, que el otro tiene un potencial instrumental

para el cumplimiento de sus necesidades o término de una tarea.

2° El lider aclara al seguidor qué es lo que debe hacer para completar la

transaccion, para obtener la recompensa material o psicoldgica, o para satisfacer sus
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necesidades. Por otra parte, si la tarea no es completada exitosamente el lider tomara

accion correctiva.

3° El empleado recibe una recompensa o evita el castigo, lo que es contingente con

el desempefio acordado. Blanchard y Johnson (1982, en Bass, 1990).

Contreras y Barbosa (citado por Almirén, Tikhomirova, Trejo, & Garcia, 2015)
en su articulo, “Liderazgo transaccional vs liderazgo transformacional”, el liderazgo
transaccional esta basado en los modelos tradicionales, se fundamenta en el intercambio
o0 transaccion, el lider utiliza el poder al recompensar o sancionar a los trabajadores en
funcion de su rendimiento; no va més alla de las tareas y, se limita a mantener el flujo

normal de las operaciones en la organizacion, sin tendencia al desarrollo estratégico.

Varela (citado por Almirdn, Tikhomirova, Trejo, & Garcia, 2015) el lider
transaccional reconoce las necesidades y los deseos de los seguidores y explica cémo
satisfacer dichas necesidades y por medio de recompensas, siempre que los seguidores

cumplan los objetivos o tareas que especifique el lider.

El liderazgo transaccional en base a sus caracteristicas presenta dos opciones de
accion que van direccionadas hacia el grupo de trabajo, se identifica la recompensa y el
castigo, estos factores son llevados a cabo con una accidn positiva y una accion aversiva
respectivamente, que se van a presentar en la aplicacién y desarrollo del estilo

transaccional del liderazgo. (Marco V. 2021)

El lider recompensa a su empleado si éste alcanza el desempefio acordado. La

Recompensa puede aparecer en forma de felicitaciones por un trabajo bien hecho,
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recomendaciones para bonos, aumentos de sueldo, promociones, 0 reconocimientos

publicos por el desempefio sobresaliente (Luz, 2011)

En el Liderazgo Transaccional se utilizan dos formas de Reforzamiento para

motivar a los empleados (Bass, 1985, 1990) citados por Carolina. V (2004):

1. Reforzamiento Contingente Positivo; el lider recompensa al seguidor si éste
ha alcanzado el desempefio acordado, puede aparecer en forma de
felicitaciones, recomendaciones para bonos, aumentos de sueldo,
promociones, incluyendo reconocimiento publico por desempefio
sobresaliente. Carolina V (2004) p 107.

2. Reforzamiento Contingente Aversivo (Castigo Contingente); en el cual el lider
reacciona ante el fracaso de un empleado en alcanzar el desempefio acordado
por ambos. Sefiala la necesidad de detener el descenso en la rapidez o la
precision en el desempefio del subordinado, para modificar o cambiar la

conducta de este ultimo. Carolina V (2004) p 107.

Este tipo de reforzamiento, sefiala la necesidad de detener el descenso en el
desempefio del subordinado, para modificar o cambiar la conducta de este Gltimo, el

Reforzamiento Contingente Aversivo tomara varias formas (Luz, 2011).

6.2.2.1. REFORZAMIENTO CONTINGENTE

El autor plantea que los lideres recompensan a sus seguidores animando la
aceptacion de sus roles de trabajo. Los seguidores a su vez, cumplen las indicaciones del

lider, para obtener las recompensas prometidas en los acuerdos. Si lo logran, obtienen
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recompensas materiales, satisfaccion y mejoramiento de su autoestima. Todo lo que
contribuye al auto reforzamiento de la conducta y a la continuacion y renovacion de sus

esfuerzos para cumplir con lo que es esperado de ellos. Bass (1985)

Estas expectativas deben ser aclaradas, a fin de promover el entendimiento de los roles, y
la construccion de confianza de rol, ademés de aportar a su cumplimiento. Si los
seguidores no cumplen y el fracaso es atribuido por los lideres, a falta de comprension,

entonces los lideres renovaran su aclaracion de lo que ellos esperan. Bass (1985)

Si ellos atribuyen el fracaso de sus seguidores a falta de motivacion y desean ser
positivamente reforzantes, renovaran sus promesas de recompensa y confianza en los
seguidores. Si desean utilizar reforzamiento aversivo, obtendrdn posiblemente
consecuencias como ansiedad y evitacion los que lo siguen. Los lideres al practicar
Reforzamiento Contingente Aversivo (tal como Direccion por Excepcion) alentaran los
esfuerzos de los seguidores por cumplir con las metas y objetivos para evitar

consecuencias negativas por fracaso. Vega Zabala (2004)

Si los seguidores tienen éxito, evitan ser reforzados de forma aversiva y de esta
manera logran aumentar su autoestima y su capacidad de auto reforzamiento. Si fallan y
los lideres atribuyen su falta de claridad, habilidad, y comprension, estos ultimos volveran
a hacer la aclaracion e intentaran mejorar la habilidad de los seguidores a través de
entrenamiento, aumentando asi la probabilidad de desempefio exitoso final de los

seguidores.
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Por otro lado, si los lideres que refuerzan de forma aversiva atribuyen el fracaso
de los seguidores a falta de motivacion, probablemente los reprenderan o amenazaran,
generando efectos no esperados en los subordinados de hostilidad, apatia, ansiedad y
pérdida de autoestima. Por lo tanto, habra una reduccion de esfuerzo e interferencia en los

esfuerzos de los seguidores para cumplir con lo acordado. Vega, Zabala (2004)

Con relacion con lo anterior, Bass (1985), en su modelo conceptual inicial de
Liderazgo Transaccional, plantea que esta conformado por los siguientes sub factores o
conductas de liderazgo: Recompensa Contingente, y Direccion por Excepcion. Vega,

Zabala (2004)

En 1988, separa la conducta de Direccion por Excepcion en Activa y Pasiva,
observandose altas correlaciones entre este Ultimo estilo y el Liderazgo Laissez-Faire,
para posteriormente reordenar la Direccién por Excepcién Pasiva dentro del factor de mas
alto orden Liderazgo Pasivo/Evitador, junto al Liderazgo Laissez-Faire Avolio, Bass, y

Jung, (1999).

La eficacia de la Recompensa Contingente ha sido apoyada por diversos
experimentos y estudios de campo, por ejemplo, Hunt y Schuler (1975) y Oldham (1976),

encontraron que promovia la efectividad mejorando el desempefio Bass (1997.

6.2.2.2. DIRECCION POR EXCEPCION

En la Direccion por Excepcion, los lideres toman acciones correctivas solo cuando
ocurren fallas y desviaciones de los estandares de desempefio. Es reforzamiento aversivo

contingente, ya que los lideres intervienen s6lo cuando algo va mal. El lider esta alerta a
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las desviaciones, y entrega el feedback negativo o reforzamiento aversivo cuando es

necesario Bass (1990).

Al practicar Direccion por Excepcion, algunos lideres (Direccion por Excepcion
Activa) buscan activamente desviaciones y fallas. Ellos colocan estandares y monitorean
regularmente el desempefio de los subordinados, para ver si los estandares estan siendo

alcanzados. Hater y Bass, (1988).

Otros son mas pasivos, y esperan ser informados sobre errores y desviaciones
antes de tomar accion, pidiendo no mas de lo que es esencial para alcanzar el trabajo hecho

(Direccidn por Excepcion Pasiva). Hater y Bass, (1988).

La respuesta del lider ante la falla, puede variar en intensidad, puede entregar
informacién al subordinado de que el umbral de desempefio preestablecido ha sido
cruzado, y qué anduvo mal, lo que podria estar acompafiado por aclaracién de las metas
y animacién por alcanzarlas, si el lider valora también la Recompensa Contingente. Hater

y Bass, (1988).

En el otro extremo, se encuentra la desaprobacion, la reprimenda y la penalizacién
ante el fracaso, lo que puede incluir multas o pérdida de trabajo. Observandose mayor
efectividad al hacer uso de la Recompensa Contingente, en contraste a la Direccion por
Excepcién, y mas aun al reproche o penalizacion que pueden tener un efecto que

disminuya la produccion Bass (1985).

Otro autor menciona una conducta a la que llama “Disciplina Critica”, la que

define como el alcance en que el lider critica o disciplina a un subordinado que
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consistentemente muestra pobre desempefio, viola una regla, o desobedece una orden. Las
acciones disciplinarias a las que hace referencia, incluyen advertencia oficial, reprimenda,

suspension o despido. Yukl (1981)

Carolina V. citando a Yukl define que los lideres quienes tenian una Direccion por
excepcidn eran personas que: Hacia hincapié en deficiencias de personas, eran lideres que
referiran a errores especificos como ejemplos, mas bien que critica general, y que también

explicaban a las personas por qué estaban siendo disciplinadas. Carolina V. (2004). p 119.

Bass (1985) menciona algunas razones por las que los lideres transaccionales preferirian

usar la Direccion por Excepcion, en lugar de Recompensa Contingente:

La estructura de la organizacion es plana, con subordinados reportandose a un solo
supervisor, quien ocuparia todo su tiempo s6lo monitoreando desviaciones negativas de
los estandares. Si el pago, reconocimiento o promocion del supervisor depende del
desempefio de los subordinados, Los supervisores atribuyen distintos grados de

responsabilidad a sus subordinados por su desempefio. Carolina V (2004) p. 120.

6.2.3. LIDERAZGO CORRECTIVO EVITADOR

Describe a lideres que evitan influenciar a sus subordinados, eluden sus
responsabilidades de supervision, y no confian en su habilidad para dirigir. Dejan mucha
responsabilidad sobre los empleados, no ponen metas claras y no ayudan a su grupo a

tomar decisiones, evitandolas (Bradford y Lippitt, 1945, en Bass, 1990).
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No diferencian su rol del rol del trabajador, y realizan méas bien trabajo de
produccién, en lugar de pasar su tiempo en funciones de supervision (Katz, Maccoby,

Gurin, y Floor, 1951, en Bass, 1990).

Bass (1990), diferencia claramente el Liderazgo Laissez-Faire, de la conducta de
liderazgo democratico, la delegacion y la Direccion por Excepcion. El lider activo
permanece preocupado, y continuara viendo si el rol se ha cumplido o la tarea ha sido
completada. En la Direccion por Excepcion, el lider permite al empleado continuar su
trabajo de la forma en que ambos han acordado, hasta que surgen problemas y los

estandares no se cumplen; momento en el cual, el lider interviene para hacer correcciones.

No delinean el problema que debe resolverse, ni delimitan qué requerimientos
deben cumplirse, como hace el lider que delega. Tampoco busca desviaciones de los
estandares o interviene cuando los encuentra, como hace el lider que practica Direccion
por Excepcion. El lider laissez-faire no se compromete en extensas discusiones con los
subordinados para lograr una decision consensual, como hace el lider participativo. La
inactividad del lider laissez-faire - su deseo de no aceptar responsabilidad, dar direcciones,
ni entregar apoyo - se ha relacionado consistentemente en forma negativa a productividad,

satisfaccion, y cohesion grupal.

El liderazgo laissez faire es el caso en el que un lider deja la toma de decisiones a
disposicion abierta de los miembros de equipo, en este caso no existe un direccionamiento
y seguimiento de los trabajos a realizar, asi pues, este estilo de liderazgo pasa por alto los

compromisos y objetivos organizacionales. Marco V (2021).

38



Martinez (2004) citado por Pacsi, Estrada, Perez, & Cruz (2014), un lider laissez
faire o liberal es una persona poco activa o practicamente inactiva, que evita la toma de
decisiones y la supervision responsable dentro de una organizacion, por lo cual, no

participa en el grupo y que otorga total libertad a sus miembros.

Segin Ayoub (2010), este lider estd acostumbrado a liberarse de toda
responsabilidad al dejar la organizacion en manos de los subordinados y, como

consecuencia, se obtienen organizaciones menos efectivas.

En una investigacion, se compara los liderazgos democratico y autoritario, con el
Liderazgo Laissez-Faire. Los investigadores concluyeron que el Liderazgo Laissez-Faire
produjo menos concentracion en el trabajo, y una pobre calidad de éste que el liderazgo
democrético y autocratico. Ademas, hubo menos satisfaccion general que en el estilo
democratico, pero un poco mas de satisfaccion que en el estilo autocratico empleado en

su estudio. Bass (1990).

Posteriores sugirieron que la satisfaccion de los seguidores sera mas baja con el
uso de Liderazgo Laissez-Faire. Ademas, se han acumulado hallazgos consistentes en
donde el Liderazgo Laissez-Faire aparece como el estilo de direccion menos satisfactorio

y efectivo. Bass (1990).

6.3.PERCEPCION DE LIDERAZGO

El Observar con un enfoque diferente como es el accionar de los lideres que

encabezan un proceso, es una forma de entender que hay diversas formas de ver el
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desenvolvimiento del lider en diferentes aspectos, tales como el trato, toma de decisiones

resolucion de conflictos. (Marco V. 2021).

Es esencial tomar en cuenta que el personal operativo en cada uno de sus campos
de produccidn y funciones encomendadas espera un accionar sobresaliente por parte del
lider en cada una de las actividades propuestas para el trabajo diario, la expectativa puesta
por parte de los trabajadores es muy importante para su motivacion, estas se ven

determinadas por su percepcion hacia estos.

Se debe considerar que la percepcién de las personas varia segun el contexto, la
personalidad es una capacidad cognitiva que todos los seres humanos tenemos, la cual nos
ayuda a recibir, interpretar y comprender todas las sefiales que provienen del exterior,

incluyendo las conductas y el comportamiento,

Segun Neisser, la percepcidén es un proceso activo-constructivo en el que el
perceptor, antes de procesar la nueva informacion y con los datos archivados en su
conciencia construye un esquema informativo anticipatorio, que le permite contrastar el
estimulo y aceptarlo o rechazarlo segin se adecue o no a lo propuesto por el esquema.

Estas reglas se aplican a los lideres y compafieros de trabajo.

Esta forma parte de unproceso cognitivo que nos ayuda a establecer un
significado de todos los datos que captamos a modo de informacion. Los estilos de
liderazgo también forman parte de todo el ambiente que se percibe el un contexto laboral

y organizacional.
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La percepcion de cada colaborador en materia de liderazgo es crucial a la hora de
medir y analizar resultados, una percepcion positiva en el colaborador desencadena una
serie de situaciones positivas en benef icio del lider y de la organizacion, por el contrario,
una percepcion negativa hacia lider genera situaciones conflictivas entre las dos partes.

(Marco V. 2021).

6.4. LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD

El término productividad hacer alusion a una adecuada optimizacién y uso de los
recursos para un proceso de produccion. La industria de manufactura propende en sus
actividades industriales que cada actividad generada en sus estaciones operativas sea
efectiva; asi pues, se logran niveles y porcentajes de rendimiento apropiados para el
desarrollo de la organizacion. Es necesario que cada proceso de produccion sea
correctamente aprovechado con el Unico objetivo de lograr resultados eficientes y
efectivos en un tiempo determinado, es decir, cuantos menos recursos sean necesarios
para producir una misma cantidad, mayor es la productividad y, por tanto, mayor es la

eficiencia.

Como menciona Brown & Dominguez (2004) la productividad es una variable
central en el crecimiento econdémico y en el logro de mayor bienestar econémico. Es
frecuente encontrar el incremento de la productividad entre los objetivos de las medidas

de politica econdmica.

Cada proceso productivo esta direccionado y encaminado por un lider, dicho

agente es el encargado de llevar cada proceso de produccion en una linea de eficiencia y
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efectividad, cada estacion de maquinado en el proceso de produccién estd ubicado de
manera que, el lider esta en la capacidad de reaccionar y ordenar los procesos e implantar
un liderazgo acorde a las exigencias del personal a cargo y de la organizacion. El liderazgo
en el proceso de produccion juega un papel preponderante a la hora visionar un

crecimiento exponencial en la productividad de la organizacién. (Marco V 2021).

7. METODOLOGIA
7.1.TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
7.1.1. ENFOQUE
La presente investigacion se realizd bajo un enfoque Cuantitativo. “Este enfoque
utiliza la recoleccién y el analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y
probar las hipotesis establecidas previamente, basa su analisis en la medicion numérica
de los datos recabados y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con

exactitud patrones de comportamiento en una poblacion”. Herndndez, Sampieri (2014).

7.1.2. TIPO DE ESTUDIO

Corresponde a un tipo de estudio Descriptivo, este no solo esta limitado a recabar
datos, sino que amplia su campo y permite, también, un prondstico de las variables

presentes en el proceso de investigacion.

Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. es util para mostrar con precision los angulos o dimensiones de un fenémeno,

suceso, comunidad, contexto o situacion. Hernandez, Sampieri (2014).
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7.2.DISENO DE INVESTIGACION

Se considera utilizar un disefio de investigacion no experimental, Segun

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) son estudios en los que no hacemos variar en

forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo

que hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan

en su contexto natural, para analizarlos.

Este serd del tipo transeccional, los disefios de investigacion transeccional o

transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo tnico (Liu, 2008 y Tucker,

2004). Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado.

7.3.DEFINICION DE VARIABLE

Percepcion de los Estilos de liderazgo:

Maneras alternativas en la que los empleados perciben los diferentes formas en la

que los lideres estructuran su conducta, comportamiento y acciones para llevar a cabo su

rol de liderazgo Marco V. (2021).

7.4. OPERACIONLAIZACION DE VARIABLES

Variable | Dimension | Indicador Medida Técnicas | Instrumentos

Estilos de | Liderazgo - Deja la toma de decisiones | Nunca Cuestiona | MLQ  (5X)

liderazgo | Correctivo/ | alos miembros del equipo. | Casi nunca | rio VERSION
Evitador A veces CORTA
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-No direcciona ni hace
seguimiento de los trabajos a
realizar

- Solo interviene cuando el

problema se torna grave

Siempre

Liderazgo -Fundamenta su actuar en el | Nunca Cuestiona | MLQ  (5X)
transformac | trabajo cooperativo - | Casi nunca | rio VERSION
ional Desarrolla procesos | A veces CORTA
productivos donde todos Siempre
participan por un mismo
objetivo organizacional
Liderazgo -Reconoce las necesidades - | Nunca Cuestiona | MLQ  (5X)
transaccion | Explica como satisfacer | Casi nunca | rio VERSION
al dichas necesidades y por | a yveces CORTA
medio de recompensas, siempre

7.5. POBLACION

7.5.1. POBLACION:

La poblacién con la que se trabajo en la presente investigacion esta

Metalmecanica y Torneria de la empresa Sociedad industrial Taunus.

representada por 47 empleados, que trabajan en las Unidades de Fundicion,
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7.5.2. ESTUDIO EXHAUSTIVO:

Se determind realizar un estudio exhaustivo de la poblacion, es un estudio
realizado cuando la investigacion se ha hecho sobre todos y cada uno de los elementos

que constituyen la poblacion. Lopez, Fachelli (2015).

7.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

En este estudio, se utilizé como técnica la encuesta a través de un cuestionario, la
cual, es “Una investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un
colectivo mas amplio, con el uso de procedimientos estandarizados de interrogacién, con
el fin de obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas

y subjetivas de la poblacion”. Torres, Paz, & Salazar (2019).

7.6.1. INSTRUMENTOS

En lo referente al instrumento utilizo: El test MLQ 5X forma corta, para medir la

percepcion del liderazgo de los trabajadores hacia los jefes de areas de unidades.

El Multifactor Leadership Questionnaire, cominmente conocido por sus siglas
como MLQ, es un instrumento desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio (Bass, 1985,
Bass y Avolio, 2000), con el objetivo de medir las distintas variables del Modelo de
Liderazgo de Rango Total desarrollado por dichos autores. EI MLQ 5X Corto (Bass y
Avolio, 2000) actualmente es una escala compuesta por 45 items que miden maltiples

variables.

- Descripcion del MLQ 5X forma corta (Anexo 1)
- Nombre original: Questionnaire Multifactor Leadership Short (5X)
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- Autores: Bernard Bass y Bruce Avolio

- Afo de Creacion: 2000

- Objetivo: Evaluar el grado de los componentes de MLQ 5X

- Dimensiones: Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional,
Correctivo/Evitador.

- Edad de aplicacion: 26 afios en adelante

- Ambito: Organizacional

- Duracion: 20 minutos

- Descripcion: El presente cuestionario MLQ 5X estd compuesta por LTM,
LTS, Correctivo/Evitador, Resultado de Liderazgo las mismas que cuentan
con un total de 45 reactivos

- Estilos de respuesta: 0 (Nunca), 1 (Casi nunca),2 (A veces) 3 (Casi siempre) y

4 (Siempre)

Se utilizé la forma corta adaptada de 45 items, esta forma adaptado al contexto en
el que se utilizo. El cuestionario esta estructurado como un modelo jerarquico de nueve
variables, EI modelo mencionado esta compuesto por tres variables de alto orden, a saber:
Liderazgo Transformacional, Transaccional, Liderazgo Correctivo/Evitador a su vez cada

uno esta compuesto por diferentes dimensiones. Vega, Gloria (2004).

En el caso del MLQ, eéste intenta evaluar actitudes y comportamientos
relacionados con estilos de liderazgo descritos en la teoria. Para lograr dicho objetivo, los

autores construyeron el instrumento basandose en una escala de tipo Likert, la cual
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consiste en “un conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones o juicios

frente a los cuales se pide la reaccion de las personas a las cuales se les administra”.

Hernandez (1994).

El cuestionario, estd compuesto por tres escalas y cada una de ellas esta

representada con factores conceptuales distintos:

Escala de Liderazgo Transformacional

o

Influencia idealizada atribuida Items (10,18,21,25): Los lideres altos
en este factor son admirados, respetados y obtienen la confianza de la
gente. Los seguidores se identifican con ellos y tratan de imitarlos.
Influencia idealizada conductual items (6,14,23,34): Tiene el mismo
significado que el factor anterior, pero los items que lo miden estan
centrados en conductas especificas.

Motivacion inspiracional Items (9,13,26,36): Se refiere a los lideres que
son capaces de motivar a los miembros de su equipo, proporcionando
significado a su trabajo. Asimismo, el lider formula una vision de futuro
atractiva para los empleados y la organizacion.

Estimulacion Intelectual Ttems (2,8,30,32): Estos lideres estimulan a sus
colaboradores a ser innovadores, creativos y buscar por si mismos la

solucion a los problemas que puedan plantearse.

Escala de Liderazgo Transaccional
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o Consideracion individualizada Items (15,19,29,31): Los lideres altos en
este factor prestan atencion a las necesidades individuales de logro y
crecimiento de los miembros de su equipo, actuando como mentores.

o Recompensa contingente (1,11,16,35): Mediante el uso de las conductas
descritas en este factor el lider clarifica las expectativas de sus seguidores
y proporciona reconocimiento cuando se consiguen los objetivos.

o Direccidn por excepcion activa Items (4,22,24,27): Este tipo de lideres
se centra en corregir los fallos y desviaciones de los empleados a la hora
de conseguir los objetivos propuestos por la organizacion.

- Escala de Liderazgo Correctivo/Evitador.

o Direccidn por excepcion pasiva Items (3,12,17,20): Estos lideres suelen
dejar las cosas como estan y, en todo caso, solo intervienen cuando los
problemas se vuelven serios.

o Liderazgo Laizze Faire Items (5,7,28,33): Sefiala a aquellos lideres que

evitan tomar decisiones y verse implicados en los asuntos importantes.

Las siguientes son las consecuencias organizacionales, ya mencionadas, que evalia el

MLQ:

a. Esfuerzo Extra Items (39,42,44): El lider aumenta el deseo y la capacidad de los
subordinados de hacer el trabajo y alcanzar las metas del grupo y de la

organizacion.

48



b. Efectividad Items (37,40,43,45): El lider optimiza los recursos materiales y
humanos del grupo, de manera de obtener 6ptimos resultados con el menor costo
posible.

c. Satisfaccion Definicion Conceptual Items (38,41): El lider responde a las

expectativas y necesidades de sus subordinados.

7.6.2. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
El coeficiente de Alfa de Cronbach aplicado a los items del instrumento, se calculd con el paquete
de office Excel y el software SPSS Statistics 20, mediante el método varianza de los items, dando
como resultado 0,90, el que seglin la interpretacién de Oviedo y Campo (2005) tiene una
“confiabilidad aceptable”, porque se encuentra en el rango de 0,70 a 0,90. Por lo tanto se llega a

concluir que la consistencia interna del instrumento utilizado es aceptable. Anexo 2

La escala presenta un indice de Fiabilidad (alfa de Cronbach) de 0.9621. Marco Vinicio (2021)
realizo una prueba en una poblacién de 100 participantes varones con edades comprendidas entre
25 afios a 54 afios de la seccion de produccidn de una empresa tipo privada del sector industrial,
el resultado alcanzado de la confiabilidad es de 0.94 mediante el Alpha de Cronbach, que indica
un nivel considerablemente bueno y satisfactorio para poder seguir con el estudio.,

PROCEDIMIENTO

Para la conclusion del trabajo de investigacion se realizo los siguientes pasos a

sequir:
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Fase 1

Se tomd contacto con el personal de la empresa Sociedad Industrial Taunus de
Bolivia, en lo cual se explico los objetivos de la investigacion y se coordin fechas
para la aplicacion de las pruebas.

Fase 2

Se realiz6 la aplicacién del instrumento de Investigacion, Con el cuestionario
Questionnaire Multifactor Leadership Short (5X) a los empleados.

Fase 3

Se realizo el analisis vaciado de datos de los instrumentos aplicados y estos fueron
vaciados en el sistema SPSS y Excel.

Fase 4

Se procedié a la elaboracién de las conclusiones generales y especificas de la

investigacion, y asimismo de las recomendaciones.

8. RESULTADOS

En esta seccion, expondremos los resultados obtenidos de nuestra investigacion. La
informacidn recopilada se obtuvo a través de encuestas y se sometié a un riguroso analisis

estadistico. A continuacidn, se presentan los descubrimientos mas destacados:

50



Tabla 1. Trabajadores de Fundicién, Metalmecanica y Torneria

Area Numero de trabajadores | Porcentaje
Fundicién 20 43%
Metalmecanica 12 26%
Torneria 15 32%

Total 47 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 1

Gréfico 1. Trabajadores segun su area

Porcentaje de trabajadores segun su Area

B Fundicion
B Metalmecanica

M Torneria

Fuente elaboracién Propia Grafico 1.

En la tabla 1.Grafico 1. se llevd a cabo un estudio para determinar la distribucion
porcentual de los trabajadores segun sus areas de desempefio en la empresa Sociedad
Industrial Taunus S.A. Con un total de 20 trabajadores en la organizacion, se observo la
siguiente distribucion: 43% de los trabajadores, equivalente a 8 empleados, estan
asignados al area de Fundicién, 32% de la fuerza laboral, compuesto por 6 trabajadores,
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se encuentra en el area de Torneria. Finalmente, el area de Metalmecanica cuenta con el

25% de los trabajadores, que representa a 12 empleados.

Tabla 2. Trabajadores del Area Fundicion segiin su percepcion de estilo de

Liderazgo
Estilo de Liderazgo Trabajadores Porcentaje
Transformacional 6 30%
Transaccional 4 20%
Correctivo/Evitador 10 50%
Total 20 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 2

Graéfico 2. Trabajadores del area Fundicion y su diferente percepcion de estilo de

liderazgo.

Fundicion

B Transformacional
M Transaccional

m Correctivo/evitador

Fuente. elaboracion propia Grafico 2
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En la Tabla 2 y el Grafico 2, se analizo la percepcién de los trabajadores en el area de

Fundicion en relacion con el estilo de liderazgo de su Jefe de Unidad. Los resultados

revelaron que el 20% de los empleados perciben un estilo de Liderazgo Transformacional,

el 30% considera un estilo Transaccional y el 50% lo interpreta como un estilo de

liderazgo Correctivo/Evitador.

Tabla 3. Trabajadores del Area Metalmecanica segtin su percepcion de estilo de

Liderazgo

Estilo de Liderazgo Trabajadores | Porcentaje
Transformacional 4 33%
Transaccional 2 17%
Correctivo/Evitador 6 50%

Total 12 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 3
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Graéfico 3. Trabajadores del area Metalmecanicay percepcion de estilo de liderazgo.

Metalmecanica

B Transformacional
M Transaccional

m Correctivo/evitador

Fuente. elaboracién propia Grafico 3

En la Tabla 3 y el Gréfico 3, se llevo a cabo un anélisis de los trabajadores del area de
Metalmecénica en relacion con su percepciéon del estilo de liderazgo de su Jefe de Unidad.
Los resultados indican que el 33% de los empleados perciben un estilo de Liderazgo
transformacional, el 17% lo considera Transaccional y el 50% lo interpreta como un estilo

de liderazgo Correctivo/Evitador.
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Tabla 4. Trabajadores del Area Torneria segiin su percepcion de estilo de Liderazgo

Estilo de Liderazgo | Trabajadores | Porcentaje
Transformacional 3 20%
Transaccional 7 47%
Correctivo Evitador | 5 33%

Total 15 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 4

Gréfico 4. Trabajadores del area Torneria y su diferente percepcion de estilo de

liderazgo.

Torneria

H Transformacional

M Transaccional

l Correctivo/evitador

Fuente. elaboracién propia Grafico 4

En la Tabla 4 y el Gréfico 4, se analiz6 la cantidad de trabajadores en el area de
Torneria en funcién de su percepcién del estilo de liderazgo de su Jefe de Unidad. Los

resultados indican que el 20% de los empleados perciben un estilo de Liderazgo
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Transformacional, el 47% lo considera Transaccional y el 33% lo interpreta como un

estilo de liderazgo Correctivo/Evitador.

Tabla 5. Dimensiones del Liderazgo Transformacional en &rea de Fundicion

Dimensiones Liderazgo Transformacional | Alto | Medio | Bajo

Influencia idealizada atribuida 10% | 50% 40% | 100%
Influencia idealizada conductual 5% | 50% 45% | 100%
Motivacion inspiracional 20% | 20% 60% | 100%
Estimulacion intelectual 20% | 30% 50% | 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 5

Gréfico 5. Dimensiones del liderazgo Transformacional en area de Fundicion

Dimensiones del Liderazgo Transformacional en Area

de Fundicion

60%

50% 50%
45%
40% ’

20% 20%
10%
- -

Influencia idealizada Influencia idealizada Motivacion inspiracional
atribuida conductual

H Alto ® Medio ™ Bajo

Fuente. elaboraciéon propia Grafico 5

50%

30%
20%

Estimulacion intelectual
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En la Tabla 5 y Grafico 5 analizamos las dimensiones del liderazgo

Transformacional en Fundicion: La Influencia idealizada atribuida es un 10% con un

grado Alto, 50% con un grado Medio y 40% Bajo. La influencia idealizada conductual

presenta un 5% con grado Alto, 50% Medio y 45% Bajo. Con respecto a la Motivacion

Inspiracional el 20% de trabajadores presentan un grado Alto, 20% Medio y 60% Bajo,

por ultimo la dimensién Estimulacién intelectual el 20% de trabajadores muestran un

grado Alto, 30% Medio y 50% Bajo.

Tabla 6. Dimensiones del Liderazgo Transaccional en area de Fundicion

Dimensiones del liderazgo transaccional | Alto | Medio Bajo

Consideracién individualizada 0% | 45% 55% 100%
Recompensa contingente 25% | 15% 60% 100%
Direccion activa 0% | 40% 60% 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 6
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Graéfico 6. Dimensiones del liderazgo Transaccional en area de Fundicion

Dimensiones del liderazgo Transaccional en Area de

55%
45%

0%

Consideracion individualizada

Fundicion

60%

25%

l =

Recompenza contingente

H Alto H Medio M Bajo

Fuente. elaboracion propia Grafico 6

60%

40%

0%

Direccion activa

En la Tabla 6 y Grafico 6 analizamos las dimensiones de liderazgo Transaccional

en Fundicion: La Consideracién Individualizada presenta un 0% con grado Alto, 45% con

un grado Medio y 55% Bajo.

La Recompensa Contingente presenta un 25% de

trabajadores con grado Alto, 15% Medio y 60% Bajo. Con respecto a la Direccion Activa

el 0% de trabajadores presentan un grado Alto, 40% Medio y 60% Bajo.

Tabla 7. Dimensiones del Liderazgo Correctivo/Evitador en area de Fundicién.

Alto Medio Bajo
Laizze Faire 5% 55% 40% 100%
Direccion pasiva | 0% 65% 35% 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 7
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Graéfico 7. Dimensiones del liderazgo Correctivo/Evitador en area de Fundicion

Dimenciones del liderazgo Correctivo/Evitador
en Area de Fundicion

65%

55%

0,
40% 35%

5%
I

0%

Laizze Faire Direccion pasiva

HAlto H Medio Bajo
Fuente. elaboracion propia Grafico 7

En la Tabla 7 y Grafico 7 estudiamos las dimensiones de liderazgo
Correctivo/Evitador en el area de Fundicion. Laizze Faire presenta un 5% de trabajadores
con grado Alto, 55% con un grado Medio y 40% Bajo. Direccion Pasiva presenta un 0%

de trabajadores con grado Alto, 65% Medio y 35% Bajo.

Tabla 8. Dimensiones del Liderazgo Transformacional en area de Metalmecanica,

Alto Medio Bajo
Influencia idealizada atribuida | 8% 50% 42% 100%
Influencia idealizada | 8% 25% 67% 100%
conductual
Motivacion inspiracional 8% 25% 67% 100%
Estimulacion intelectual 8% 50% 42% 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 8
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Graéfico 8. Dimensiones del liderazgo Transformacional en area de Metalmecanica.

Dimenciones del Liderazgo Transformacional en

Area de Metalmecanica
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atribuida conductual inspiracional
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Fuente. elaboracion propia Grafico 8
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En la Tabla 8 y Grafico 8 estudiamos las dimensiones del liderazgo

Transformacional en Metalmecanica. La Influencia idealizada atribuida presenta un 8%

de trabajadores con grado Alto, 50% con un grado Medio y 42% Bajo. La influencia

idealizada conductual presenta un 8% de trabajadores con grado Alto, 25% Medio y 67%

Bajo. Con respecto a la Motivacién Inspiracional el 8% de trabajadores presentan un

grado Alto, 25% Medio y 67% porciento Bajo, por ultimo la dimension de estimulacién

intelectual donde el 8% de trabajadores muestran un grado Alto, 50% Medio y 42% Bajo.
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Tabla 9. Dimensiones del Liderazgo Transaccional en area de Metalmecanica,

Alto Medio Bajo
Consideracion individualizada 8% 42% 50% 100%
Recompensa contingente 8% 50% 42% 100%
Direccion activa 8% 50% 42% 100%

Fuente. elaboracién propia Tabla 9
Grafico 9. Dimensiones del liderazgo Transaccional en area de Metalmecanica

Dimensiones del liderazgo Transaccional en Area de
Metalmecanica

50% 50% 50%
42% 42%

42%

8% 8% 8%

Consideracion individualizada Recompenza contingente Direccion activa

HAlto ® Medio ™ Bajo

Fuente. elaboracién propia Grafico 9

Enla Tabla 9 y Grafico 9 analizamos las dimensiones del liderazgo Transaccional
en el area de Metalmecanica. La Consideracion Individualizada presenta un 8% de
trabajadores con grado Alto, 42% con un grado Medio y 50% Bajo. La Recompensa
Contingente presenta un 8% de trabajadores con grado Alto, 50% Medio y 42% Bajo. Con
respecto a la Direccién Activa el 8% de trabajadores presentan un grado Alto, 50% Medio
y 42% Bajo.
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Tabla 10. Dimensiones del Liderazgo Correctivo/Evitador en area de

Metalmecanica,

Alto Medio Bajo
Laizze Faire 25% 33% 42% 100%
Direccion pasiva 0% 67% 33% 100%

Fuente. elaboracién propia Tabla 10

Grafico 10. Dimensiones del liderazgo Correctivo/Evitador en area de
Metalmecanica

Dimensiones del liderazgo Correctivo/Evitador
en Area de Metalmecanica

67%

33% 42% 33%
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HAlto ® Medio ™ Bajo

Fuente. elaboracién propia Grafico 10

En la Tabla 10 y Grafico 10 estudiamos las dimensiones del liderazgo Correctivo
/Evitador en Metalmecanica. Laizze Faire presenta un 25% de trabajadores con grado
Alto, 3% con un grado Medio y 42% Bajo. Direccion Pasiva presenta un 0% de

trabajadores con grado Alto, 65% Medio y 35% Bajo.
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Tabla 11. Dimensiones del Liderazgo Transformacional en area de Torneria

Alto Medio Bajo
Influencia idealizada atribuida | 20% 60% 20% 100%
Influencia idealizada conductual | 7% 53% 40% 100%
Motivacién inspiracional 20% 13% 67% 100%
Estimulacion intelectual 20% 67% 13% 100%

Fuente. elaboracién propia Tabla 11

Gréfico 11. Dimensiones del liderazgo Transformacional en area de Torneria.

Dimensiones del Liderazgo Transformacional en
Area de Torneria

67% 67%
60%
53%
40%
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13% 13%
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Influencia idealizada Influencia idealizada Motivacion Estimulacion
atribuida conductual inspiracional intelectual

HAlto B Medio M Bajo
Fuente. elaboracion propia Grafico 11

En la Tabla 11 y Grafico 11 estudiamos las dimensiones del liderazgo
Transformacional en el &rea de Torneria. La Influencia idealizada atribuida muestra 20%
de trabajadores con grado Alto, 60% un grado Medio y 20% Bajo. La influencia
idealizada conductual presenta un 7% de trabajadores con grado Alto, 53% Medio y 40%
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Bajo. Con respecto a la Motivacion Inspiracional el 20% de trabajadores presentan un

grado Alto, 13% Medio y 67% Bajo, por ultimo, en Estimulacion intelectual el 20% de

trabajadores muestran un grado Alto, 67% Medio y 13% Bajo.

Tabla 12. Dimensiones del Liderazgo Transaccional en area de Torneria

Alto Medio Bajo
Consideracion individualizada 21% | 47% 27% 100%
Recompensa contingente 7% 67% 27% 100%
Direccion activa 27% 60% 13% 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 12

Gréfico 12. Dimensiones del liderazgo Transaccional en area de Torneria.

Dimensiones del liderazgo Transaccional en Area de
Torneria
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Fuente. elaboracion propia Grafico 12
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En la Tabla 12 y Grafico 12 estudiamos las dimensiones del liderazgo

Transaccional en Torneria. La Consideracién Individualizada presenta un 27% de
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trabajadores con grado Alto, 47% con grado Medio y 27% Bajo. La Recompensa
Contingente presenta un 7% de trabajadores con grado Alto, 67% Medio y 27% Bajo. Con

respecto a la Direccion Activa el 27% de trabajadores presentan un grado Alto, 60%

Medio y 13% Bajo.

Tabla 13. Dimensiones del Liderazgo Correctivo/Evitador en area de Torneria

Alto Medio Bajo
Laizze Faire 0% 87% 13% 100%
Direccion pasiva | 7% 67% 27% 100%

Fuente. elaboracion propia Tabla 13
Gréfico 13. Dimensiones del liderazgo Correctivo/Evitador en area de Torneria

Dimensiones del liderazgo Correctivo/Evitador en
Area de Torneria
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Fuente. elaboracion propia Grafico 13

En la Tabla 13 y Grafico 13 analizamos las dimensiones del liderazgo

Correctivo/Evitador en Torneria. Laizze Faire presenta un 0% de trabajadores con grado
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Alto, 87% con un grado Medio y 13% Bajo.

trabajadores con grado Alto, 67% Medio y 27% Bajo

Direccion Pasiva presenta un 7% de

En esta seccion Estudiamos en porcentajes las dimensiones y el total de la seccion

del resultado de Liderazgo, que respecta a la suma de tres dimensiones, Esfuerzo extra,

Efectividad y Satisfaccion, lo analizaremos por Area de trabajo.

Tabla 14. Grado de Resultado de Liderazgo segun cada estilo de percibido en el

Area de Fundicién

Estilo percibido en el | Esfuerzo Efectividad | Satisfaccion | De resultado
Area de fundicion extra

Transformacional 28% 39% 19% 86%
Transaccional 28% 36% 17% 81%
Correctivo/evitador 19% 28% 8% 56%
Correctivo/evitador 25% 17% 11% 53%
Correctivo/evitador 15% 4% 0% 19%
Transformacional 22% 17% 11% 50%
Correctivo/evitador 13% 11% 0% 24%
Transformacional 14% 19% 8% 42%
Transformacional 6% 11% 0% 17%
Correctivo/evitador 20% 13% 0% 33%
Correctivo/evitador 3% 6% 3% 11%
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Correctivo/evitador 17% 25% 8% 50%
Transaccional 3% 8% 6% 17%
Correctivo/evitador 8% 8% 3% 19%
Correctivo/evitador 3% 6% 3% 11%
Transaccional 28% 36% 17% 81%
Transformacional 22% 17% 11% 50%
Correctivo/evitador 0% 0% 0% 0%
Transaccional 19% 28% 8% 56%
Transformacional 14% 19% 8% 42%
Promedio

Correctivo/Evitador 28%

Transformacional 48%

Transaccional 58%

Fuente. elaboracion propia Tabla 14

En la tabla nimero 14 estudiamos en porcentajes el Grado de resultado de
liderazgo segun la percepcion que tiene cada trabajador en el Area de Fundicion:

El estilo Transaccional presenta: 2 trabajadores con 81%, 1 con 56% Yy 1 con 17%
del total de grado de resultado de Liderazgo, un promedio de 58%.

El estilo de liderazgo Transformacional presenta: 1 trabajador con 86%, 2
trabajadores con porcentajes de 50%, 2 trabajadores con 42% y 1 con 17 % del total de

grado de resultado de liderazgo, un promedio de 48%.
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El estilo de liderazgo Correctivo/Evitador presenta: 1 trabajador con 56%, 1 con
53%, 1 con 50%, 1 con 33%, 2 con 19%, 1 con 24%, 2 con 11% y 1 con 0% del total de

grado de resultado de Liderazgo, un promedio 28%.

Gréfico 14. Resultado de liderazgo percibido por trabajadores de Fundicion.

(Esfuerzo extra, Efectividad, Satisfaccion)

Fundicion y Resultado de liderazgo
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Fuente. elaboracion propia Grafico 14

En el Grafico 14 se puede inferir, los trabajadores que perciben a su jefe de unidad
con un estilo de liderazgo Transaccional, obtienen porcentajes altos en el grado de

Resultado de Liderazgo. El Transformacional ocupa el segundo lugar, finalmente los que
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percibieron con un estilo de liderazgo Correctivo/Evitador obtuvieron los menores

porcentajes en el grado de Resultado de Liderazgo.

Tabla 15. Grado de resultado de Liderazgo segun cada estilo de liderazgo percibido

en Area de Metalmecéanica

Estilo Esfuerzo Efectividad Satisfaccion De resultado
extra
Correctivo/evitador 6% 19% 3% 28%
Transaccional 3% 6% 11% 19%
Transformacional 0% 19% 11% 31%
Transformacional 19% 28% 8% 56%
Correctivo/evitador 11% 11% 11% 33%
Correctivo/evitador 14% 22% 3% 39%
Transformacional 31% 36% 19% 86%
Correctivo/evitador 11% 14% 3% 28%
Correctivo/evitador 11% 11% 11% 33%
Transformacional 19% 28% 8% 56%
Transaccional 3% 6% 11% 19%
Correctivo/evitador 11% 11% 11% 33%
Promedio
Correctivo/Evitador 32%
Transformacional 57%
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Transaccional

19%

Fuente. elaboracion propia Tabla 15

En la tabla 15 estudiamos en porcentajes el Grado de Resultado de liderazgo segun

la percepcion que tiene cada trabajador en el Area de Metalmecéanica:

El estilo Transaccional presenta: Dos trabajadores obtuvieron 19% del total de

grado de resultado de Liderazgo, un promedio de 19%.

El estilo Transformacional presenta a: Dos trabajadores con porcentajes de 56%,

uno con 36% Yy un trabajador con 86% del total de grado de resultado de liderazgo, un

promedio 57%.

El estilo de liderazgo Correctivo/Evitador presenta a: Dos trabajadores con un 28%, uno

con 39y tres con 33% del total de grado de resultado de Liderazgo, un promedio 32%.
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Grafico 15. Resultado de liderazgo percibido por trabajadores de Metalmecanica.

(Esfuerzo extra, Efectividad, Satisfaccion)
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Fuente. elaboracién propia Grafico 15

En el Grafico 15 se observa como los trabajadores que perciben a su jefe de unidad
con un estilo de liderazgo Transformacional, obtienen porcentajes altos en el grado de
Resultado de Liderazgo. El Correctivo/Evitador ocupa el segundo lugar, finalmente los
que percibieron con un estilo de liderazgo Transformacional obtuvieron los menores

porcentajes en el grado de Resultado de Liderazgo.
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Tabla 16. Grado de resultado de Liderazgo segun cada estilo de liderazgo percibido

en el Area de Torneria

Estilo  Percibido en | Esfuerzo Efectividad Satisfaccion De resultado
Torneria extra
Transformacional 11% 42% 17% 69%
Transaccional 22% 36% 19% 78%
Transaccional 22% 28% 14% 64%
Correctivo/evitador 11% 25% 11% 47%
Correctivo/evitador 0% 6% 0% 6%
Correctivo/evitador 0% 6% 8% 14%
Correctivo/evitador 11% 8% 3% 22%
Transaccional 17% 28% 11% 56%
Transformacional 19% 39% 14% 72%
Transformacional 11% 42% 17% 69%
Transaccional 17% 28% 11% 56%
Correctivo/evitador 0% 6% 8% 14%
Transaccional 22% 28% 14% 63%
Transaccional 11% 25% 11% 47%
Transaccional 22% 36% 19% 78%
Promedio
Correctivo/Evitador 21%
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Transformacional

70%

Transaccional

63%

Fuente. elaboracion propia Tabla 16

En la tabla 16 estudiamos en porcentajes el Grado de resultado de liderazgo segun

la percepcion que tiene cada trabajador en el Area de Metalmecéanica:

El estilo Transaccional presenta: Dos trabajadores obtuvieron 78%, uno 64% uno

63, dos 56% y un 47% del total de grado de resultado de Liderazgo, un promedio de 63%.

El estilo de liderazgo Transformacional presenta a: Dos trabajadores con

porcentajes de 69% y un trabajador con 72% del total de grado de resultado de liderazgo,

un promedio 70%.

El estilo de liderazgo Correctivo/Evitador presenta a: Dos trabajadores con 14%, uno con

47% uno 22% Yy uno con 6% del total de grado de resultado de Liderazgo, un promedio

de 21%.
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Grafico 16. Resultado de liderazgo percibido por trabajadores de Torneria.

(Esfuerzo extra, Efectividad, Satisfaccion)
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Fuente. elaboracion propia Grafico 16

En el grafico 16 se observa como los trabajadores que perciben a su jefe de unidad con un
estilo de liderazgo Transaccional, obtienen los porcentajes mas altos en el grado de
resultado de liderazgo, el Transformacional ocupa el segundo lugar, finalmente los que
percibieron con un estilo de liderazgo Correctivo/Evitador obtuvieron los menores

porcentajes en el grado de resultado de Liderazgo.

9. DISCUSION

Luego de recopilar datos provenientes de diversas areas de trabajo en Sociedad
Industrial Taunus, se han obtenido los elementos esenciales para alcanzar los objetivos de

esta investigacion. Los resultados obtenidos proporcionan una vision reveladora de la
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percepcion que los trabajadores tienen hacia sus respectivos jefes de unidad en la
organizacion. Estos hallazgos tienen el potencial de ofrecer informacion valiosa para
comprender las dinamicas de liderazgo dentro de la empresa y pueden servir como base
para futuras evaluaciones y estrategias de mejora en la gestién de liderazgo y la

satisfaccion de los empleados.

Inicialmente tenemos una premisa dada por Bass y Avolio, (1994). Que nos dice
los valores y creencias personales también influyen en el estilo de liderazgo desplegado,
en como se interpretara una situacion y como serd la intervencion. El esquema o estructura
valdrica se cimienta en una concepcion de mundo y ser humano que tifie el significado y
sentido de su quehacer en la relacién lider-miembro, de manera que una misma
intervencion tiene distinto sentido, significado e implicancias éticas y morales, segun la

estructura valdrica del lider.

Los resultados obtenidos revelan que la percepcion de los trabajadores esta
estrechamente relacionada no solo con el desempefio de sus lideres como figuras de
autoridad, sino también con la influencia de los valores y principios que éstos reflejan.
Los trabajadores perciben a aquellos lideres que no logran motivar, influir o estimular
intelectualmente como carecientes de un liderazgo transformacional, el cual se encuentra
mas arraigado en sistemas de valores y creencias. Por lo tanto, este tipo de liderazgo

obtuvo la puntuacion mas baja en la evaluacion.

En esta seccion de la discusion, abordaremos el analisis del estilo de liderazgo

transformacional, en respuesta a los objetivos planteados y, de esta manera,
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responderemos a nuestra pregunta de investigacion. A continuacién, se presenta el primer

punto relacionado con el liderazgo transformacional:

Un lider transformacional, se concentra en “transformacion”; personas con este
estilo de liderazgo son lideres que inspiran a su equipo con una vision compartida del
futuro. Los lideres transformacionales son identificables, y pasan mucho tiempo en la
comunicacion. Tienden a delegar la responsabilidad entre sus equipos. Su entusiasmo es

a menudo algo que contagia a sus subordinados. Lloria, (2017)

La investigacién toma como punto clave la definicién de Lloria al indicar
que un efecto principal y caracteristico de este liderazgo es la transformacion, los
resultados con respecto, nos indica que los jefes de unidad de Taunus son lideres que no
se enfocan en desarrollar o trasformar a sus trabajadores, pero esto no quiere decir que no
logren tal efecto, en el caso del area de fundicién, como un lider carismatico, se identifican
con él, considerandolo intelectualmente estimulante, expandiendo sus habilidades, trata
con los trabajadores de manera individual, dando apoyo, guia y entrenamiento, motivando
a sus trabajadores a alcanzar su méaximo potencial, fomentando su crecimiento. El resto
de trabajadores lo percibian diferente y en el analisis de dimensiones se veia que
presentaba estas conductas “casi nunca o solo algunas veces” entonces, nos cuestionamos
como lograron transformar, motivas y estimular al 20% que lo percibieron como un lider

transformacional.

El Liderazgo Transformacional, se explica por un proceso motivacional, donde el

efecto producido en los seguidores es un cambio, en sus necesidades, valores y actitudes.
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A este respecto Robbins sefiala “Cambian la posicion de los seguidores en cuanto a ciertos
temas, ayudandoles a analizar viejos problemas de maneras nuevas; y pueden emocionar,
despertar e inspirar a los seguidores para que realicen un esfuerzo extraordinario para

alcanzar las metas del grupo” Robbins, (1994).

Se puede afirmar que los resultados obtenidos respaldan la definicion y el efecto del
liderazgo transformacional. Se observa que, en los departamentos de Fundicion,
Metalmecénica y Torneria, la mayoria de los trabajadores manifestaron niveles bajos de
motivacion, indicando que "casi nunca se sintieron motivados" o impulsados a realizar un
esfuerzo adicional cuando percibian a sus lideres como poseedores de un estilo de
liderazgo transformacional. Este estilo de liderazgo se caracteriza por inspirar y motivar
a través de diferentes medios, ya sea mediante la atribucion de valores o mediante

comportamientos concretos que generan estimulo tanto directo como indirecto.

Se observé que hubo pocos casos en los que los trabajadores percibieron a su jefe de
unidad como un lider transformacional. Sin embargo, es importante destacar que aquellos
que si lo percibieron de esta manera mostraron mayores niveles de motivacion y se
sintieron impulsados a realizar un esfuerzo adicional. Especificamente, un total de 13
trabajadores fueron identificados como aquellos que percibieron a su lider como un lider
transformacional. Estos trabajadores exhibieron niveles de satisfaccion superiores en
comparacion con sus comparieros de trabajo que no percibieron a su lider de esta manera.
Esto sugiere que el liderazgo transformacional puede tener un impacto positivo en la

motivacion y el desempefio de los empleados.
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Una dimension importante al analizar el liderazgo Transformacional es la
estimulacion intelectual, que dan a sus trabajadores, Esta puede verse cuando los lideres
transformacionales estimulan a sus seguidores para ser innovadores y creativos, mediante
el cuestionar suposiciones y el re encuadre de problemas, solicitando nuevas ideas y
respectivas soluciones, sin criticar negativamente sus aportes por ser distintos, ni sus

errores en publico Bass y Avolio (1994).

Con respecto a esta definicion podemos poner de ejemplo a las &reas evaluadas donde
la estimulacion intelectual ejercida por los jefes de unidad, fue mayor a otras dimensiones
del liderazgo Transformacional, lo que nos lleva a preguntar. ¢Esta estimulacion es
ejercida debido a que ponen un ejemplo o al verse los trabajadores con mas independencia

y poco supervisados desarrollan o perciben que su intelecto es puesto aprueba.

Puede que Bass (1985) nos ayuda a responder esta pregunta cuando menciona que
existe diferentes tipos de estimulacion intelectual, siendo esta indirecta o probablemente
accidental tipo de estimulacion, es necesario poder analizar cuales son los principales

puntos que influyen en la estimulacién intelectual.

Ahora pasamos a analizar el liderazgo transaccional percibida en la empresa,
primeramente tomamos la definicion de Contreras y Barbosa (citado por Almirén,
Tikhomirova, Trejo, & Garcia, 2015) el liderazgo transaccional se fundamenta en el
intercambio o transaccion, el lider utiliza el poder al recompensar o sancionar a los

trabajadores en funcion de su rendimiento; no va mas alla de las tareas y, se limita a
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mantener el flujo normal de las operaciones en la organizacion, sin tendencia al desarrollo

estratégico.

Tomamos como ejemplo el area donde prima este estilo de liderazgo que es el de
Torneria, en esta area el lidere es definido como alguien que se centra en la transaccion o
realizar contratos con los trabajadores, impulsa una politica de reforzamientos, lo ven
como alguien que considera y coordina las recompensas y castigos previamente,
estableciendo las metas por cumplir, supervisan de cerca el desempefio, asegurandose que
las tareas se realicen segun los estandares, percepcién muy acorde a la definicién dada

por Contreras y Barbosa.

Varela (citado por Almirén, Tikhomirova, Trejo, & Garcia, (2015) también nos
indica que un lider transaccional reconoce las necesidades y los deseos de los seguidores
y explica cdmo satisfacer dichas necesidades y por medio de recompensas, siempre que

los seguidores cumplan los objetivos o tareas que especifique el lider.

En el caso de analizar la percepcion de satisfaccion de los trabajadores que
perciben a su jefe como un lider transaccional, se observd que en su mayoria estos
empleados no se sienten estimulados 0 motivados para realizar esfuerzos adicionales. Sin
embargo, presentan niveles considerables de satisfaccion. Esto puede deberse al hecho de
que, al completar su trabajo y cumplir con las metas establecidas, reciben recompensas
gue aumentan su satisfaccion. Estas recompensas podrian estar relacionadas con

necesidades previas de los trabajadores.
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Una dimensidn importante es la de recompensa contingente El lider recompensa a
su empleado si éste alcanza el desempefio acordado. La Recompensa puede aparecer en
forma de felicitaciones por un trabajo bien hecho, recomendaciones para bonos, aumentos
de sueldo, promociones, o reconocimientos publicos por el desempefio sobresaliente Luz,

(2011)

Las recompensas fisicas y verbales relacionadas con el trabajo son elementos clave
en la transaccion que ocurre entre un lider transaccional y sus empleados. Las
recompensas fisicas pueden incluir incentivos econémicos, bonificaciones, promociones
0 beneficios tangibles que se ofrecen a los empleados a cambio de un buen desempefio o
logro de metas. Por otro lado, las recompensas verbales implican el reconocimiento
verbal, la aprobacion, el elogio o la retroalimentacion positiva por parte del lider hacia los

empleados.

En la investigacion se analiza hasta qué punto la recompensa contingente influye
en la percepcién de un lider de unidad o jefe como alguien con un estilo transaccional.
Esto significa evaluar si la relaciéon de intercambio entre el lider y los empleados se basa
principalmente en un acuerdo donde se ofrecen recompensas contingentes, es decir,
recompensas que estan condicionadas al cumplimiento de ciertos objetivos 0 metas
laborales. El andlisis de esta influencia proporcionard una comprension méas completa de

como se establece la percepcion de un lider como transaccional en el contexto del estudio.

Se puede estar de acuerdo con lo planteado por Luz (2011), ya que, en las areas

de Fundicién y Metalmecanica, donde prevalece otro estilo de liderazgo distinto al
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transaccional, se observa que los porcentajes de recompensa contingente son en su
mayoria clasificados como "“casi nunca". Esto esta directamente relacionado con el estilo
percibido del liderazgo y destaca la relevancia que tiene este estilo en la configuracion de
la dinamica de recompensas en estas areas. Estos hallazgos respaldan la idea de que en
entornos donde otro estilo de liderazgo predomina, la practica de ofrecer recompensas

contingentes puede ser menos comun 0 menos enfatizada.

Continuamos analizando las dimensiones del liderazgo transaccional, La direccion
por excepcion la cual tiene dos tipos en 1988, separa la conducta de Direccion por
Excepcion en Activa y Pasiva, observandose altas correlaciones entre este Gltimo estilo y
el Liderazgo Laissez-Faire, para posteriormente reordenar la Direccion por Excepcion
Pasiva dentro del factor de méas alto orden Liderazgo Correctivo/Evitador, junto al

Liderazgo Laissez-Faire Avolio, Bass, y Jung, (1999).

Al practicar Direccion por Excepcion, algunos lideres (Direccion por Excepcion
Activa) buscan activamente desviaciones y fallas. Ellos colocan estandares y monitorean
regularmente el desempefio de los subordinados, para ver si los estandares estan siendo

alcanzados. Hater y Bass, (1988).

En la investigacion, se puede estar de acuerdo con los autores, ya que se observa que
los jefes percibidos como tener una alta direccion activa se centran en corregir los errores
y desviaciones de los empleados para alcanzar los objetivos establecidos por la
organizacion. Sin embargo, este enfoque no se observé en un alto porcentaje, siendo el

area de Torneria la Unica donde se identificd en mayor medida.
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Estos resultados respaldan la idea de que el liderazgo con una direccién activa, que
implica una supervision y correccion constante, puede no ser tan prevalente en las areas
de Fundicion y Metalmecanica, donde prevalecen otros estilos de liderazgo. Por lo tanto,
la falta de una direccion activa en la mayoria de las areas analizadas puede tener
implicaciones en la forma en que los empleados perciben el liderazgo y la forma en que

se gestionan los errores y desviaciones en el logro de los objetivos organizacionales.

Por ultimo observamos el liderazgo Correctivo/Evitador, el cual estuvo presente en
dos de las tres areas de la empresa, Fundicion y Metalmecénica respectivamente, estos

son los mayores porcentajes tanto en dimensiones como en total.

Tomamos la definicién de Bradford y Lippitt, describe a lideres que evitan
influenciar a sus subordinados, eluden sus responsabilidades de supervision, y no confian
en su habilidad para dirigir. Dejan mucha responsabilidad sobre los empleados, no ponen
metas claras y no ayudan a su grupo a tomar decisiones, evitandolas (Bradford y Lippitt,

1945, en Bass, 1990).

La investigacion esta completamente de acuerdo con este autor debido a que los
resultados obtenidos indican que los jefes de unidad de Fundicién y Metalmecéanica son
lideres que lider que pasa su tiempo en funciones de supervision, no interfiere hasta que
surgen problemas o los estandares no se cumplen, lo ven como una persona que evita
tomar decisiones y verse implicado en asuntos importantes, no se compromete en extensas

discusiones y muestra su deseo de no aceptar responsabilidad.
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Para analizar en dimensiones el liderazgo Laizze Faire, Martinez (2004) citado por
Pacsi, Estrada, Perez, & Cruz (2014), un lider laissez faire o liberal es una persona poco
activa o practicamente inactiva, que evita la toma de decisiones y la supervision
responsable dentro de una organizacion, por lo cual, no participa en el grupo y que otorga

total libertad a sus miembros.

La Investigacion Concuerda con esta definicion al obtener los resultados de
aquellos trabajadores que perciben mayormente a sus jefes de unidad con un estilo Laizze
Faire, como personas evita tomar decisiones y verse implicado en los asuntos importantes,
permite que los trabajadores tomen las decisiones y asuman la responsabilidad de su

trabajo, siendo el 50% en estas dos areas de Fundicion y Metalmecanica.

Por ultimo, las dimensiones de Direccion por excepcion Pasiva esperan ser
informados sobre errores y desviaciones antes de tomar accién, pidiendo no mas de lo que
es esencial para alcanzar el trabajo hecho (Direccion por Excepcion Pasiva). Hater y Bass,

(1988).

La investigacidn encuentra que aquellos trabajadores que percibian esta conducta
en sus jefes de unidad observaron que dejan las cosas o situaciones sin modificar, solo
interfiere cuando él problema es demasiado serio, definicién que corresponde a la dada

por los autores.

Tomando en cuenta el liderazgo de resultado, Cada proceso productivo esta
direccionado y encaminado por un lider, dicho agente es el encargado de llevar cada

proceso de produccion en una linea de eficiencia y efectividad, cada estacion de
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maquinado en el proceso de produccion esta ubicado de manera que, el lider esta en la
capacidad de reaccionar y ordenar los procesos e implantar un liderazgo acorde a las
exigencias del personal a cargo y de la organizacion. El liderazgo en el proceso de
produccidn juega un papel preponderante a la hora visionar un crecimiento exponencial

en la productividad de la organizacion. (Marco V 2021).

En fundicion, donde observamos como existe un patrén en el que aquellos
trabajadores que perciben a su jefe de unidad como un lider con un estilo
Correctivo/Evitador tienen un porcentaje de satisfaccion, Esfuerzo extra y Efectividad es
bajo, salvo unos casos, es por eso que es importante estudiar la percepcién de manera

individual y grupal.

En Metalmecanica podemos observar dos patrones en los que los mayores
porcentajes de Satisfaccion, Esfuerzo extra y Efectividad se da en aquellos trabajadores
que lo perciben como un lider Transformacional, los menores porcentajes se da en
aquellos que lo perciben como un lider transaccional, y en la mitad los que lo perciben

con un estilo Correctivo/Evitador.

Se estd de acuerdo con el autor que el liderazgo tiene directa incidencia en la
eficacia del trabajo por tal motivo aquellos que lo perciben como un lider

Correctivo/Evitador muestran porcentajes bajos de Eficiencia percibida hacia el lider.

Finalmente, en Torneria, Se mantiene el patron observado donde los porcentajes
mas altos son aquellos que perciben a su lider con un estilo transformacional o

transaccional, y los més bajos son los que lo perciben como un lider Correctivo/Evitador.

84



10. CONCLUCION Y RECOMENDACIONES

10.1. CONCLUSIONES

Una vez completado el trabajo necesario para concluir esta investigacion, que incluye
la busqueda de instrumentos, la seleccidn de la poblacidn de estudio, el trabajo de campo
y el andlisis estadistico correspondiente, se puede afirmar que este estudio representa una
contribucion significativa para el campo de la Psicologia. Es importante destacar que la
informacion recopilada, los datos obtenidos, el analisis estadistico realizado y las
correlaciones establecidas han permitido alcanzar los objetivos planteados al inicio de la

investigacion.

Este estudio proporciona una base solida de conocimiento y comprension en el area
de investigacion especifica, y puede servir como referencia valiosa para futuras
investigaciones y estudios relacionados. Los resultados y conclusiones obtenidos pueden
brindar informacion relevante para mejorar la comprensiéon de fenémenos psicologicos,
asi como para desarrollar estrategias y enfoques mas efectivos en diversos contextos. En
resumen, este trabajo representa un aporte importante para el avance y desarrollo de la

Psicologia.

Es importante mencionar que la presente investigacion presento algunas limitaciones
durante su realizacion. Una de las principales limitaciones fue la dificultad para coordinar
el tiempo de los trabajadores obreros de la empresa y permitirles realizar el cuestionario.

Esto se debié a que nos encontramos en un contexto en el que la crisis econdmica ha
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afectado a las instituciones y empresas, lo que ha generado una mayor demanda de fuerza

laboral y la necesidad de contar con ella en todo momento.

A pesar de estas, se tomaron medidas para minimizar su impacto, como programar
horarios flexibles para la realizacion de los cuestionarios y garantizar la confidencialidad

de las respuestas.

Ademas de las limitaciones mencionadas anteriormente, es importante sefialar otro
desafio enfrentado durante la investigacion. La crisis econdmica existente ha generado
dificultades en cuanto al pago puntual de los salarios a los trabajadores, lo cual ha afectado
su disposicién y motivacién para participar en el estudio. Conscientes de esta situacion,
se implementaron estrategias para incentivar su colaboracion, exponiendo de manera clara

los objetivos de la investigacion y destacando la relevancia de su participacion.

Los alcances de esta investigacion son significativos, ya que proporciona la
informacidn necesaria para iniciar un programa gue tenga como objetivo mejorar tanto el
clima laboral como los resultados en términos de productividad. Como sefialan Brown y
Dominguez (2004), la productividad es una variable central en el crecimiento econémico
y en el logro de un mayor bienestar econdmico. Es comun encontrar el aumento de la
productividad como uno de los objetivos en las politicas econdmicas y las medidas de

capacitacion de lideres.

El estudio realizado permite identificar los factores y estilos de liderazgo que influyen
en la percepcion de los trabajadores y, por ende, en el clima laboral y la productividad. Al

comprender mejor estos aspectos, se pueden implementar intervenciones y programas
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especificos para mejorar la gestion del liderazgo, promover un clima laboral positivo y

fomentar la productividad en la organizacion.

Es un logro haber abordado al 100% de la poblacion necesaria para la investigacion.
Esto implica que se logré incluir a todos los trabajadores relevantes en el estudio, lo que

proporciona una muestra completa y representativa de la poblacion objetivo.

Es igualmente valioso el haber proporcionado un espacio adecuado y una logistica que
permitié a todos los trabajadores completar el cuestionario de manera comoda y sin
sentirse presionados o intimidados. Esto es fundamental para garantizar la participacion
activa y sincera de los trabajadores, lo que a su vez contribuye a la calidad de los datos

recopilados y la fiabilidad de los resultados.

Por eso la presente investigacion formula las siguientes conclusiones importantes:

Iniciamos dando las conclusiones en el area de Fundicion: La percepcion que tienen
los trabajadores con respecto al estilo de liderazgo del jefe de unidad es dividido, segin
el analisis podemos concluir que se percibe al jefe de unidad como un lider de un estilo
Correctivo/Evitador, ya que la mayoria lo perciben como alguien que no es presente, esta
caracterizado por una falta de intervencion directa, toma una actitud de "dejar hacer" con
un pensamiento de no cambiar las cosas si no estan mal y permite que los trabajadores
tomen las decisiones y asuman la responsabilidad de su trabajo sin una supervision o
direccion activa, ademas que estan ausentes y no hacen acto de presencia hasta que el

problema sea muy grave.
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Continuamos con las conclusiones en el area de Metalmecanica: Se percibe al
lider con un estilo Correctivo/Evitador, ya que en su mayoria lo ven como alguien que no
es presente, caracterizado por una falta de intervencién directa, adopta un pensamiento y
actitud de "dejar hacer" y deja que los trabajadores tomen decisiones y asuman la
responsabilidad de su trabajo sin su supervision o direccion activa, es ausente y no hace

acto de presencia hasta que el problema sea muy grave.

El grado de Satisfaccion, Esfuerzo extra y Efectividad percibidos son bajos, los
trabajadores en Metalmecéanica que perciben a su lider con un estilo Correctivo/Evitador
no se sienten satisfechos con la direccion del jefe de unidad, no sienten que su trabajo sea
motivado o impulsado a esforzarse mas ademas que consideran que la efectividad es
minima. Por el contrario, los casos mas altos de satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad
son de los que lo perciben con otro estilo de Liderazgo Transformacional, ya que los que

lo perciben transaccional muestran un grado menor a los otros dos estilos.

Por ultimo tenemos a el &rea de Torneria: Concluimos que la percepcion de los
trabajadores con respecto al estilo de liderazgo del jefe de unidad es un estilo
Transaccional, esto quiere decir que lo perciben como un lider que realiza transacciones
con sus trabajadores segun las metas u objetivos alcanzados, colocando especial atencion
en las necesidades individuales de los trabajadores, utiliza reforzamientos o premios
cuando las metas se cumplen de igual forma establece castigos y consecuencias,

intervienen cuando las cosas van mal durante un proceso, con una intervencion activa.
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Es importante plantearse nuevas preguntas es crucial para profundizar en la
investigacion y aumentar la eficacia de futuros programas de capacitacion. Al continuar
explorando y expandiendo el conocimiento en el area de estudio, se pueden descubrir

aspectos adicionales que pueden influir en el clima laboral, el liderazgo y la productividad.

La pregunta sobre por qué los trabajadores de la misma area perciben de manera
diferente al jefe de unidad es realmente interesante y puede brindar informacion valiosa
para comprender mejor las dinamicas de liderazgo y las percepciones individuales en el

entorno laboral.

Es realmente relevante investigar cdmo los jefes de unidad se auto perciben vy si
son conscientes del estilo de liderazgo que demuestran, asi como de los efectos que esto
tiene en sus empleados y en el clima laboral. Esto puede proporcionar una comprension
mas completa de la dindmica de liderazgo en la organizacién y permitir abordar cualquier

brecha entre la intencion y la percepcion real.

Al ser una empresa con puestos mayores es necesario saber cual es la percepcion
que se tiene del estilo de liderazgo de puestos de gerencia y si estos influyen en el estilo

de los jefes de unidad.

10.2. RECOMENDACIONES

Es imprescindible el conocer cuél es la percepcion que tienen los trabajadores con
respecto a diferentes aspectos, como perciben a sus lideres o jefes de Unidad en

este caso, es un punto importante que se debe analizar periodicamente y mas
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cuando existen situaciones de emergencias en las empresas, ya que es un factor

determinante al momento de evaluar la productividad.

Es por eso que segun los resultados obtenidos se da las siguientes recomendaciones:

- Desarrollar un programa de capacitacion dirigido a los jefes de unidad de cada
area, con respecto a sus debilidades y fortalezas percibidas por sus
trabajadores, segun los hallazgos de la investigacion.

- Realizar una evaluacion a los jefes de unidad con respecto a su autopercepcion
de estilo de Liderazgo, De esta manera obtener mas informacion y desarrollar
un programa de capacitacion mas efectivo.

- Desarrollar mas evaluaciones al resto del personal (administrativos, gerencia)
para poder identificar las percepciones y poder realizar cambios o politicas
para la mejora de la empresa.

- Evaluar la percepcion de los trabajadores con respecto al estilo de Liderazgo
de los altos mandos de la empresa (Gerencia), asi realizar programas mas

grandes e influyentes, de tal forma buscar mejora en toda la empresa.
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12. ANEXOS

(5X) VERSION CORTA por Bernard Bass y Bruce Avolio

Anexo 1 CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO MLQ

Pregunta Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca veces | Siempre

1 | Ayuda a los demas, si es que se
esfuerzan.

2 | Analiza las ideas de los
trabajadores para ver si son
apropiados.

3 | Colabora con los trabajadores
solo cuando los problemas se
tornan graves.

4 | Presta mas atencion a
irregularidades y errores segln
las normas.

5 | Cuando surgen asuntos
importantes deja la decisiéon a
los trabajadores.

6 | Hablaacerca de sus valores mas
importantes.

7 | Estd ausente deja a los
trabajadores a cargo cuando
surgen problemas importantes.

8 | Busca puntos de vista,
opiniones y  sugerencias
diferentes para  solucionar
problemas.

9 | Habla con optimismo acerca
del futuro.

10 | Muestra sentirse orgulloso por

trabajar con nosotros.
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11

Es especifico al reconocer
quién es el responsable de haber
logrado las metas.

12

Espera las acciones de sus
trabajadores antes de evitar las
consecuencias.

13

Habla con entusiasmo vy
motivacion acerca de las metas
que se debe lograr.

14

Resalta la importancia de tener
un proposito

15

Dedica tiempo a ensefiar vy
aplicar lo ensefiado

16

Deja en claro lo que se puede
recibir cuando se logra un buen
trabajo

17

Piensa que si algo no estad mal
no hay necesidad de arreglarlo

18

Abandona los intereses
personales por el bien del

grupo.

19

Trata a los demas como
colaboradores, y no como si
fueran solo un miembro a quien
da ordenes

20

Piensa que los problemas deben
convertirse en graves antes de
tomar medidas de prevencion.

21

Su comportamiento hace que
los demas tengan respeto por
nosotros.

22

Se concentra solo en tratar
errores, quejas y fallas.

23

Toma en cuenta las
consecuencias de una decision
siendo ético.
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24

Lleva cuenta de todos los
errores.

25

Demuestra un  poder vy
confianza.

26

Expresa claramente su vision
del futuro.

27

Dirige su atencion hacia el
incumplimiento de normas.

28

Evita tomar decisiones
delegando la decision a sus
trabajadores.

29

Considera a cada individuo
como personas que tienen
diferentes necesidades,
habilidades y aspiraciones entre
si.

30

Ayuda a que los demas vean los
problemas desde diferentes
angulos.

31

Motiva a que los demas
desarrollen sus habilidades

32

Sugiere nuevas formas de como
terminar las tareas.

33

Responder sol cuando las
solicitudes son urgentes.

34

Menciona la importancia del
trabajo en equipo para lograr el
objetivo.

35

Expresa satisfaccion cuando los
demas cumplen sus
expectativas.

36

Expresa confianza en que las
metas seran logradas.

37

Satisface las necesidades de los
demaés respecto con el trabajo.

98




38

Utiliza métodos y estrategias
adecuados para un buen
liderazgo.

39

Motiva a los demas para que
hagan mas de lo que se espera
que hagan.

40

Representa bien al grupo
delante de las autoridades mas
altas.

41

Trabaja con los demas de
manera satisfactoria.

42

Motiva los deseos de los demas
de tener éxito.

43

Es eficiente en lograr los
requisitos de la empresa.

44

Aumenta la disposicion de los
demas de esforzase.

45

Encabeza un grupo eficiente.
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Anexo 2 Analisis estadistico

de la validez del instrumento aplicado a 20

trabajadores de la empresa Industrial Taunus sucursal La Paz.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

en

Cronbach Cronbach basada

Alfa de N de elementos

los elementos

tipificados

,902

,905 44

Fuente elaboracion propia SPSS

Estadisticos de la escala

Media |Varianza| Desviacion N de
tipica elementos
59,65( 491,610 22,172 44

Fuente elaboracion propia SPSS

Rangos Interpretacion
Menor a 0,70 Confiabilidad baja
0,70a 0,90 Confiabilidad aceptable
0,91a1,00 Redundancia o duplicacion

Fuente Oviedo y Campo (2005)
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