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Resumen

El presente estudio muestra los resultados obtenidos de una investigacién realizada en la empresa
STM-RB, se trata de un analisis enfocado a identificar los estilos de liderazgo dentro de la empresa,
para dicho analisis se utiliza el modelo MLQ (1980) de Avolio y Bass, se realiz6 bajo un estudio
exploratorio, en el cual se aplicaron encuestas a empleados y lideres de la empresa analizada en la
ciudad de Rio Bravo Tamaulipas para obtener resultados veridicos (Miinch y Angeles, 2009).

El objetivo principal a desarrollar es determinar en qué de dimensién y estilos se encuentra el
liderazgo en la empresa STM-RB, para conocer a profundidad el desempefio de cada subordinado y
lider en la organizacion para mejorarlos en relacion a dicha variable.

Se encontré que la dimensién con un nivel de percepcion mas alto por parte de los empleados
fue la transformacional, lo cual no difiere sobre la percepcion de que los lideres tienen de si mismos,
por otro lado, el estilo mas marcado para los lideres fue el de Administracion por excepcion activa y
para los empleados fue Influencia idealizada en base de atributos. Sobre lo que se puede concluir que
la empresa arroja excelentes resultados y que el liderazgo funciona de manera efectiva y a la par se
debe recomendar que la empresa siga mejorando su liderazgo y no porque se hallan arrojado buenos
resultados se conformen con ello si no que cada dia se sigan esforzando para ser mejores.
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Abstract

The present study shows the results obtained from a research carried out in the company STM-RB, it is
a focused analysis to identify the leadership styles within the company, for the analysis is used the
model MLQ (1980) of Avolio and Bass, was carried out in an exploratory study, in which a survey was
applied to employees and company leaders analyzed in the city of Rio Bravo Tamaulipas to obtain true
results (Miinch and Angeles, 2009).

The main objective is to develop in which dimension and styles the leadership in the STM-RB company
is to know the depth of the performance of each subordinate and leader in the organization to improve
them in relation to a variable.

It was found that the dimension with a higher level of perception on the part of the employees was the
transformation, which does not differ on the perception that the leaders have themselves, on the other
hand, the most marked style for the leaders was De Management by the active exception and for the
employees. ldealized influence on the basis of the attributes. On what can be concluded that the
company yield excellent results and that the leadership works effectively and the recommendation that
the company continues to improve its leadership and not because they are good results are satisfied
with it if not every day Keep striving to be better.

Key words: Leadership, evaluation, leadership dimensions, organization,

Introduccion

A lo largo de la historia el concepto de liderazgo ha evolucionado, el liderazgo abarca desde la vida
social, donde interactiian las personas (familia, amigos y colegas), que pueden influir o dejarse influir
por un grupo o un individuo, por lo tanto, a razén de eso se crea un lider potencial y sus seguidores
potenciales. En la actualidad el constructo liderazgo se ha convertido en un aspecto de importancia
relevante, no solamente en el sector privado, ya que es una cuestibn preocupante para todas
iniciativas (Pedraza, Marmolejo y Aldape, 2013). A través de los afios el concepto de liderazgo ha
cambiado de acuerdo a las necesidades de cada empresa o institucion, para ello es necesario
analizar el verdadero significado de un lider y sus funciones dentro de la empresa, ademas de
contemplar ampliamente cudles de los integrantes de la organizacion realmente se estan
desempefiando como lideres. A lo que se puede agregar que los tiempos de hoy requieren y
demandan, personas que se ocupen de su desarrollo y de los resultados de la empresa, pero que se
interesen por el entorno que los rodea: medio ambiente, competitividad, responsabilidad social,
servicio, y otros.

Para el presente estudio se tomard en cuenta el Modelo de Liderazgo de Rango Completo
(MLRC) con las dimensiones identificadas por Avolio y Bass (1980) como Transaccional,
Transformacional y No Liderazgo, a la par en el marco teérico se desarrolla la conceptualizacion de
cada una de las dimensiones que se encuentran incluidas en tal modelo.

Sumado a lo anterior, el objetivo principal del andlisis se centra en identificar la perspectiva
que tienen los subordinados hacia los lideres respecto al estilo de liderazgo que éstos ejercen sobre
ellos y cual es el impacto que tienen estos en la empresa, es decir, de qué forma influyen hacia los
empleados. Se podra identificar con base en modelo MRC y con la aplicacién del cuestionario
multifactorial de liderazgo (MLQ en adelante por sus siglas en inglés), que es el modelo a utilizar en
esta investigacion. Asimismo, el estudio pretende describir los diferentes estilos y dimensiones de
liderazgo y la percepcion que se tiene de dichos estilos por parte de los lideres y observar las
discrepancias entre las diferentes percepciones evaluadas.

Por otro lado, se emprende el estudio con la finalidad de descubrir y analizar mas a fondo la
cuestion del concepto del liderazgo en el entorno empresarial privado, ya que mediante un buen uso
del liderazgo la organizacién objeto de estudio podria presentar mejoras sustanciales, tanto en su
desempefio e indirectamente en sus ganancias, lo que es uno de los puntos claves para el éxito de la
organizacion.

Entonces definiendo de manera clara la meta de esta investigacion se concentran y se muestran los
dos objetivos principales a continuacion: el primero es identificar la dimension de liderazgo dentro de
la empresa para saber cudl es la que se percibe con mayor fuerza dentro de la organizacién. Esto de
acuerdo al MLQ, el cual pertenece al modelo MLRC de Bass y Avolio (1990). Ya que, a través de
ejercer un buen liderazgo, se obtendra mayor eficiencia desde el puesto de menor rango dentro de la
empresa, hasta las posiciones directivas o gerenciales de la misma. Por otro lado, el segundo objetivo



se centra en conocer el estilo de liderazgo que es percibido con mayor fuerza por los lideres y por los
empleados en la organizacion, para poder observar y analizar que estilo se lleva acabo e inferir
respecto a las discrepancias que podrian desprenderse de dichas percepciones.

El planteamiento de los objetivos busca tomar en cuenta que en la actualidad la globalizacion,
la inflacién y otros factores afectan directamente tanto a empresas pequefias como grandes, lo que
constantemente genera altos indices de competencia porque las organizaciones cuentan con
mayores ventajas tecnoldgicas y con mejor desarrollo en las culturas, entre otros factores (Pedraza,
Marmolejo y Aldape, 2013). Lo cual presenta desafios diarios a los negocios para que puedan llevar a
cabo nuevas estrategias y para emprender con éxito todo lo que se planea. En relacion a ello los
lideres tienen que ser capaces de desarrollar mejores habilidades, emprender mejores decisiones,
como también implementar estrategias de mejor comunicacién con cada miembro de la organizacion,
el cual es un desafio dia a dia para la empresa y con lo que puede lograr con éxito lo que se planea.

Por tal motivo es indispensable adaptarse y poder estudiar el entorno de la empresa y
considerar el liderazgo como una variable incluida dentro del clima organizacional, por lo cual se debe
remarcar el valor que los lideres representan en la consecucién de los objetivos empresariales,
asimismo esto ayudard y beneficiard los valores organizacionales y , con el buen uso y
aprovechamiento del liderazgo eficaz y eficiente tendr&a un impacto en los aspectos econdémicos de la
empresa, ya que al llevar un buen liderazgo todo se realizar4 de manera adecuada y se cumplirdn los
objetivos establecidos, asi como las metas. Por lo anterior, se considera importante realizar este
estudio en una empresa de la Ciudad de Rio Bravo Tamaulipas, ya que con ello se podra observar de
forma practica las dimensiones de liderazgo y obtener resultados veridicos, por lo que se considera
que esta investigacién sera de ayuda para la organizacién en la que se desarrolla.

En cuanto los aspectos metodol6gicos del estudio, se tiene que es de tipo experimental tal
como lo menciona Miinch y Angeles (2009) el investigador cuenta con preguntas de trabajo, las que
pretende corroborar, a la vez este estudio se puede considerar estudio de campo, ya que pretende
estudiar el fenédmeno (variable liderazgo) en el entorno en el que se desarrolla. De acuerdo a los
autores, en relacién con los objetivos de este estudio seran exploratorio por que el fendbmeno es un
poco conocido por los investigadores. El periodo en el que se efectuard le proporciona el caracter de
transversal, partiendo del hecho de que se desarrolla en un periodo de tiempo determinado.

Para entender mejor el presente estudio, se realizaron varias preguntas que se tendran que
responder a partir de los resultados que se obtengan en el estudio (Miinch y Angeles, 2009):

1. ¢En qué dimensiones y estilos de liderazgo, segin el MLRC de Avolio y Bass (1980), se
encuentra el personal de puestos gerenciales de mando en la empresa?

2. ¢Cuales son los estilos de liderazgo percibidos por los subordinados, respecto al desempefio
de sus jefes?

3. ¢Qué estilos perciben los jefes que aplican sobre sus empleados en la organizacion?

4. ;Cuéles diferencias existen entre las percepciones de los subordinados y lideres, en lo que
se refiere al liderazgo?

Como se menciond, esta investigacion se realiza en una empresa situada en la Ciudad de Rio
Bravo Tamaulipas, en la que se pretende aplicar un estudio para evaluar las percepciones (de
empleado y lider) y saber cuéles son las dimensiones y estilos de liderazgo que maneja esta
empresa.

Lo anterior delimita el alcance de la investigacion estableciendo un contexto sobre el cual
actuar en cuanto a la variable de estudio y el espacio en el cual se realiza (Sabino, 1986).

Por otro lado, las limitaciones vienen a constituirse en factores externos al equipo de
investigadores que se convierten en obstaculos que, eventualmente pudieran presentarse durante el
desarrollo del mismo y por lo general escapan al control del investigador (Miinch y Angeles, 2009), los
cuales se pueden puntualizar como la falta de tiempo, la disponibilidad de la empresa para ofrecer
acceso a la informacién, asimismo que sea veridica y de ayuda para la disertacion experimental y de
igual forma el tamafio de la muestra puede ser un obstaculo limitante.

Base tedrica del estudio.

El marco tedrico se concentra en integrar al tema de la investigacion, enfoques tedricos, estudios y
antecedentes en general que se refieren al problema que se estudia y a la exploracién tanto
conceptual como empirica que se ha desarrollado respecto a las variables incluidas en el analisis. En



tal sentido amplia la descripcion del problema. Integra la teoria con la investigacién y sus relaciones
mutuas (Tamayo, 2012). De manera general en este punto se consultan estudios teoricos
provenientes de fuentes de informacion primaria y secundaria con el objetivo principal de dar soporte
al desarrollo practico y metodologia del estudio. El punto focal es confeccionar un disefio referencial
tedrico entendible, en el que se incluyan definiciones que ayuden a definir las variables de analisis y
de tal manera dar sustento al estudio que se desarrolla.

Liderazgo

Un lider es un facilitador dentro de una organizacion, ya que ayuda a alcanzar las metas y objetivos,
lo cual puede efectuarlo por medio de su carisma o simplemente utilizando el poder jerarquico que le
concede la organizacion en la que se desempefia. Sin embargo, la importancia de lo anterior no es la
aplicacion del liderazgo, sino, el saber elegir qué tipo de liderazgo aplicar en cada una de las
situaciones que se le presentan en el desarrollo de sus labores y dependiendo del tramo de control
con el que cuenta. Es por ello que en este estudio se identificaran los estilos de liderazgos, lo que se
relacionara con lo que el lider cree que hace, la forma de cémo lleva acabo su funcion de lider, lo que
realmente se percibe de él, es decir lo que perciben los subordinados de la organizacion.

Una definicion utilizable es; “los lideres facilitan la identificacién de las metas de la organizacion y
ellos mismos contribuyen y definen la visién de la organizacion” (Méndez- Morse,1992), lo que se
reduce a que, los lideres son capaces de identificar las metas de la empresa como la vision de la
misma, en lo cual ellos deben trabajar para alcanzar lo establecido. Por otro lado, el liderazgo es el
proceso de influencia de lideres y seguidores para alcanzar dichos objetivos de la organizacién
mediante el cambio. (Lussier y Achua, 2005: p359-360). Tedricamente existen diferentes
conceptualizaciones de liderazgo, sobre lo cual a continuacion se enmarcan algunas de ellas, en las
que cada autor expresa su punto de visa (ver cuadro 1).

Cuadro 1. ¢Qué es el liderazgo?
Autor Definicién

Stogdill (1950) citado en “El proceso de influenciar las actividades de un grupo organizado en
Lupano y Castro (2007) sus esfuerzos hacia el establecimiento y el logro de sus metas.”

Bolman y Deal (1995) “Se ejerce liderazgo sobre los seres humanos cuando personas
con motivaciones y metas determinadas movilizan aun en
competencia y conflicto con los demas, recursos institucionales,
politicos y de otro tipo, a fin de despertar, comprometerse y
satisfacer las necesidades y motivaciones de sus seguidores.”

Outcalt et al. (2001) “[...] se entiende como el proceso que logra cambios significativos
al mismo tiempo que incrementa las habilidades y la motivacién de
los involucrados
[...]”

Amoros (2007) “El liderazgo influye un proceso de influencia, por tanto, se puede
definir como la capacidad de influir en un grupo para que logren sus
metas trazadas.”

Fuente: Elaborada a partir de Bolman y Deal (1995); Lupano y Castro (2007); Cortés (2006); Outcalt
(2001) y Amorés (2007) y Tomado de Sanchez, Pedraza y Marmolejo (2013).

Al relacionar los conceptos de Stogdil, Bolman y Deal (1995), Outcalt et. al.
(2001) y Amorés (2007) se pude concluir que el liderazgo tiene continuidad con el objetivo de lograr
cambios dentro de la empresa, en dénde la finalidad es ejercer influencia sobre los empleados para
cumplir con los objetivos y metas que se establecen a priori en la organizacion. Como se menciona en
las diferentes definiciones, la palabra clave es “proceso”, o que quiere decir que, para poder alcanzar
un buen liderazgo es necesario pasar por determinadas actividades con el fin de alcanzar mejores
resultados.

Se explicara principalmente el concepto de liderazgo, ya que ésta es una palabra clave dentro
de este estudio. Con respecto a Amoros (2007) “el liderazgo incluye un proceso de influencia, por
tanto, se puede definir como la capacidad de influir en un grupo para que logren metas trazadas



previamente”. Sobre ello se sabe que dentro de una empresa es necesario que un lider tenga la
capacidad de influir en las personas para que cumplan las metas y cada objetivo que se han trazado y
asi poder emprender més planes para dar continuidad al desarrollo de la empresa.

Por otro lado, Lussier y Achua (2005), menciona que se trata del proceso de influencia entre
lideres y seguidores para lograr objetivos organizacionales por medio del cambio. Asimismo, el
Diccionario de la Real Academia (2008) lo define etimolégicamente como; “liderato” que significa
condicién de lider, sefala que la palabra lider proviene del inglés “leader”, que significa guia, por lo
tanto, liderazgo es atribuido a una persona a la que un grupo sigue y le reconoce como jefe u
orientadora.

De los conceptos anteriores el mas apropiado es el de Amorés (2007), porque lo explica de
una manera mas clara, de acuerdo a lo anterior, se puede describir que el liderazgo es la manera de
poder interactuar con los subordinados, con el Unico fin de lograr cambios significativos, para que se
cumplan las metas y objetivos deseados.

Antecedentes del liderazgo

Con el objeto de conocer los antecedentes de la variable de estudio, se analizan algunos trabajos en
los cuales se haya abordado el tema de liderazgo como variable de andlisis, se puede observar que el
liderazgo ha existido desde tiempos remotos, ya que no todas las personas tienen el talento para
liderar a un grupo, por lo cual deciden seleccionar al individuo que cuenta con caracteristicas
singulares que le permitan manipular el comportamiento de los demas. Sobre lo mismo, la perspectiva
de Morris (1967) expresa como era antes el liderazgo desde sus inicios:

Primeramente, el hombre fue cazador, para esto se necesitaba de un grupo de hombres
donde debia existir un lider, el cual los llevara al camino correcto y a cumplir su objetivo. Al inicio de
los tiempos era mas complicado tener un buen lider frente a un grupo de personas, ya que no se
contaba con las mismas oportunidades de capacitacion como las que hay en estos tiempos. Mas
adelante el lider existi6 en diferentes culturas por ejemplo en los egipcios, israelitas, griegos, latinos
orientales, mesoamericanos entre otras. En cada una de estas culturas el liderazgo se representd y
se llevo a acabo de diferentes formas, en donde el lider tenia diferentes responsabilidades para
alcanzar el cumplimiento de los objetivos.

Al respecto, y de acuerdo a Kotter (2003:8) “a lo largo de la historia el liderazgo de calidad ha

sido siempre escaso”; aunque mas que escaso se considera que se ha ido perfeccionando y
adaptando a las circunstancias que se presentan.
El liderazgo ha estado presente en todas las épocas de diversas maneras, con la presencia de
diversos personajes en la sociedad, tanto religiosos, politicos y que han ejercido un liderazgo,
logrando mover tanto a grupos pequefios como a grandes masas, lo cual demuestra que el liderazgo
siempre ha existido.

Actualmente sigue siendo de gran impacto que una organizacioén tenga un buen liderazgo, sin
embargo, en algunas empresas esto no es de gran importancia ya que solo se concentran en ver por
si mismos. Si bien deberia serlo para que cuando existan o0 surjan problemas sean capaz de
resolverlos inmediatamente y asi poder seguir con un mejor desempefio y optimismo desde los
lideres hasta los subordinados lo cual generara mejores resultados y por consecuente se cumplira el
éxito deseado.

Importancia del liderazgo

Con el objetivo de afrontar el constante cambio que se presenta en el mundo actual, tan
globalizado, las organizaciones hacen uno de mejores practicas de liderazgo. Por tal motivo, este
aspecto se considera de vital importancia para la supervivencia de cualquier empresa. En este
apartado se puede analizar con profundidad los aspectos mas importantes sobre el liderazgo en la
empresa, con respecto a ello se observa que un jefe en la organizacion debe de ser capaz de
conducir y dirigir a una empresa al logro, cumplimiento y desempefio de cada miembro de la misma.
Asi mismo, debe contar con una planeacién a futuro sobre lo que se desea realizar, control absoluto
de lo que se quiere, direccidn hacia el logro de los objetivos, como también una organizacién de los
pasos que se deben seguir para una correcta funcién del liderazgo, sin embargo, en ocasiones se
puede contar con todo esto, sin embargo, cuando no se tiene una persona que ejerza el liderazgo, las
probabilidades de lograr el éxito son menores. Para el buen funcionamiento de una empresa se debe
contar con un liderazgo dinamico el cual haga sobrevivir a la organizacion.



Al respecto Koontz y Weihrich (2004) mencionan que la importancia de la variable del estudio
radica principalmente en la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. Para que todo funcione
correctamente se necesita un lider, el cual tiene la capacidad de ensefiar y encaminar a los
subordinados a cumplir con los objetivos establecidos. Asi mismo, una organizacién puede tener una
planeacion adecuada, control y procedimiento de organizacién y no sobrevivir debido a la falta de un
lider apropiado. Cualquier organizacion puede llevar un buen sistema estratégico, es decir, la
planeacion, el control, la organizacién y la direccién, pero si no se cuenta con un lider efectivo y que
ejerza bien sus funciones de liderazgo, llevara a la organizacién a un fracaso total. Por lo contrario,
muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas técnicas de organizacion y control han
sobrevivido, debido a la presencia de un liderazgo dinamico. Es decir, que en algunas empresas por
falta de un lider que tome buenas decisiones se desencadena una serie de deficiencias en muchos
aspectos y desembocar en problemas criticos que afecten la funcionalidad de la misma, por otro lado,
puede existir un liderazgo dinamico, el cual permite que todo lo que se proponga se logre y se cumpla
conforme a las metas y objetivos de la organizacion.

Se sabe que el liderazgo ha ido evolucionando, por motivo cada organizacion debe
desempefiar bien el liderazgo para que las metas y objetivos que se establecen sean satisfactorios y
se alcance el éxito deseado, sin embargo, en la actualidad en algunas empresas no se ejerce
correctamente la funcion del liderazgo, lo que conlleva al fracaso de la misma. Por tal motivo es
indispensable darle mayor interés a este aspecto, ya que es una parte fundamental para que la
empresa cumpla sus objetivos (Koontz y Weihrich, 2004). Por lo cual, entre las definiciones tratadas
en apartados anteriores se observa, que tanto un lider como un seguidor son elementos muy
importantes para la organizacion, ellos son los que pueden ejercer un cierto poder de influencia, el
impulso para que la empresa cumpla los objetivos y las metas establecidas, las cuales haran llegar al
triunfo de la organizacion.

Por lo anterior es importante practicar el liderazgo de forma eficaz para el logro del éxito de la
organizacién, lo cual puede facilitar la comunicacién y motivacién entre el jefe y subordinado.

Enfoques de estudio del Liderazgo

Al realizar un estudio tedrico del liderazgo se encontré que existen diferentes modelos que evalGan
los diferentes estilos que puede tomar esta variable, en los cuales cada autor percibe de forma
particular las caracteristicas que conforman cada uno de los diferentes estilos, en este apartado se
describen algunos modelos establecidos con anterioridad.

Al respecto, Goleman, Boyatzis y McKee (2014) identifican seis estilos de liderazgo;
primeramente, el liderazgo autoritario es un estilo que se debe utilizar en situaciones criticas, en
segundo plano esta el liderazgo democratico este tipo de lider deja en el equipo la capacidad de
decidir. Por consiguiente, esta el liderazgo afiliativo su lema es “primero las personas”, después esta
el liderazgo timonel aqui el lider dice que hay que hacer, lo monitoriza y corrige y el liderazgo
coaching es un lider que utiliza habilidades, técnicas y modelos de coaching para sacar lo mejor de su
equipo, y por ultimo el liderazgo visionario definido como el mas resonante.

Sobre lo mismo y en la perspectiva de Murray (2009), describe 6 estilos de liderazgo:
primeramente, el visionario, el cual deja en claro cuales son los objetivos que se desean alcanzar y
pretende estar en innovacion y tomar riesgos, pero siempre calculados. Posteriormente se encuentra
el estilo de liderazgo mentor, que se centra en los empleados que desean crecer y desarrollarse en su
vida profesional. En seguida, el afiliador, que da mucha importancia al trabajo en equipo y desea crear
un ambiente armonioso entre estos. Después el democratico que da importancia a las opiniones de
los integrantes de la organizacién. El siguiente que determina el ritmo tiene estandares muy altos de
comportamiento en donde se debe cumplir conforme a lo planeado y, por Ultimo, el que comanda es
el que mas se usa en las empresas, pero no da muchos resultados.

Se observa que los dos autores tienen una opinién muy similar dentro de sus estilos de
liderazgo identificados. Continuando con el andlisis se observa que existen mas modelos que abordan
la variable liderazgo y la seccionan en algunas dimensiones y a la vez tipifican cada una a razén de
una serie de estilos en los que se puede enmarcar las diferentes caracteristicas de lideres.

En relacién a lo anterior, Robbins (2004) define que la dimensién transaccional consta de una
recompensa denominada contingente, la cual trata de un contrato de intercambio de recompensas por
desempefio. En este tipo de liderazgo se pretende recompensar al subordinado por el desempefio de
sus actividades realizadas dentro de la empresa. La dimension del liderazgo transformacional se



puede definir como un proceso armonioso que se manifiesta entre el lider y los seguidores; asimismo,
el lider considera a los subordinados de manera individual dandole a éstos guia, apoyo y
entendimiento (Avolio y Bass, 1990). En este, el lider pretende tener un buen trato con los
subordinados y apoyando en lo que estos necesiten para seguir cumpliendo con los objetivos de la
empresa.

Por otro lado, y a diferencia de las dimensiones anteriores, el No liderazgo se compone por un
tipo de estilo, el cual es el Laissez faire (dejar hacer), sobre el que Robbins (2004) llama politica de no
intervencién, en el que el lider de manera real no es un lider, ya que evita tomar decisiones y ofrece
poco en términos de direccion y soporte. La frase representativa de éste es: “Es indiferente si lo hace
o no lo hace [...]". Como se menciono la frase obedece a que al lider no le importa si los subordinados
hacen lo que les corresponden o no, ellos solo buscan su propio interés. Para este tipo de lider no es
importante tomar decisiones dentro de la empresa solo se mantiene al margen no importando ni
involucrandose al
cumplimiento de los objetivos. Aqui es donde el lider busca s6lo el beneficio propio, el cual se centra
en lo que él quiere y no ejerce correctamente la funcién de lider, lo que ocasiona una deficiencia por
la falta de liderazgo e incumplimiento de las metas de la empresa.

Para Avolio y Bass (1990), los estilos de liderazgo se dividen en dimensiones de la siguiente
manera; lider transformacional, lider transaccional y no liderazgo (laissez faire). Dentro de cada
dimension existen estilos que dan un total de 12 tipologias, los cuales se dividen segun su dimension
(ver cuadro 2).

Cuadro 2. Dimensiones y estilos de liderazgo del MLRC.

Transformacional Transaccional No liderazgo
Influencia idealizada Premio contingente Laissez faire
Inspiracién motivacional Admaén. por excepcién pasiva
Estimulacion intelectual Admén. por excepcién activa

Consideracion individual
Fuente: Elaboracion propia a partir de Avolio y Bass (1985) citado por Marmolejo, Aldape y Pedraza
(2012).

La primera dimension se trata del lider transformacional: en la cual se encuentran cuatro tipos
de lideres; el primero es el que ejerce su poder por influencia idealizada, la cual se divide por atributos
(proporciona sentido de respeto, orgullo y confianza) y por conducta (consistencia en lo que dice y lo
que hace); por otro lado esté la clasificacién de inspiracién motivacional en el que se crea una para el
cambio y se proyecta un mejor futuro para los seguidores; el tercero es la estimulacion intelectual que
se enfoca a promover la inteligencia del seguidor; y el Gltimo de esta dimension es la consideracion
individual en la que el lider trata a los seguidores como individuos.

La siguiente dimension es la de Lider transaccional: su primera clasificacion es el premio
contingente, la cual es el “contrato de intercambio de recompensas a
cambio de esfuerzo, promete recompensas a cambio de un buen desempefio, reconoce los logros”
(Robbins, 2004); dentro de el mismo contexto existe el estilo de administracion activa por excepcion
se enfoca en tomar acciones correctivas para cumplir con los objetivos; el Ultimo de los estilos
incluidos por Avolio y Bass es la administracion por excepcion pasiva, la cual tiende al no liderazgo y
en donde el lider actua sélo si hay dificultades

Y por ultimo la dimension de No liderazgo: laissez faire, la cual no se puede considerar como
un lider al jefe y ofrece muy poco en términos de direccion.

El modelo que se presentado anteriormente se utilizara como enfoque metodoldgico para este
estudio, ya que se considera mas entendible que los demas. El modelo fue denominado por Avolio y
Bass (1990) como el modelo de liderazgo de rango completo (MLRC), el que a su vez se centra en la
aplicacion de un cuestionario denominado Multifactor Leadership Questionnarie en version corta
acoplada y traducida para el entorno latinoamericano, el cual en adelante se nombrara MLQ5x, sobre
el mismo se puede decir que es uno de los instrumentos mas usados para medir el liderazgo de
campo de las organizaciones. Este cuestionario se fundamenta teéricamente en las ideas de Bass
(1985), quien defiende la existencia de dos tipos de liderazgo: el transaccional y el transformacional.



Método de estudio empleado.

El presente analisis es un estudio de caso el cual se centra en llevar a cabo una investigacion de
campo, que se desarrollara con la informacién obtenida de fuentes primarias. Cuenta con un enfoque
cuantitativo a partir de que se obtiene la informacion recolectada mediante un cuestionario que sera
aplicado para empleados de la empresa STM-RB (Miinch y Angeles, 2008). Asimismo,

antediciendo al tiempo que se le dedic6 puede ser considera de tipo transversal, ya que se desarrolla
en el periodo de un afo. En lo que respecta a énfasis con el que se desarrolla el analisis se puede
considerar como de tipo descriptivo y explicativo, debido a que busca resaltar ciertas caracteristicas
de la variable de estudio.

Para lo cual se utiliza el MLQ 5X establecido por Bass (1985), debido a que este se considera
apto para las necesidades del estudio, ya que describe de manera especifica las dimensiones y los
estilos de liderazgo ejercido sobre los subordinados de la empresa, en el mismo se encuentra una
clasificacion general (lider transaccional, lider transformacional y no lider), con este se pretende
identificar y analizar qué tipo de liderazgo es ejercido desde las perspectiva del empleado y del jefe,
0 en su caso, si existe la ausencia de liderazgo dentro de la misma. Aunado a lo anterior el
instrumento se divide en dos versiones una con enfoque al empleado y la otra enfocada al jefe.

Descripcién de unidad de anélisis
El analisis puede favorecer a la empresa de forma positiva ya que en el tiempo en el que se efectud el
presente trabajo no se tuvo conocimiento de que se haya aplicado algun estudio de este tipo.

Es una organizacion que presta su servicio a otras empresas, la cual consiste en transportar
mercancias de otras empresas para hacerlas llegar a sus clientes con destino descrito y amplio en
sus rutas, lo que hace que esta empresa realmente funcione adecuadamente es; el apoyarse de un
liderazgo adecuado.

Con respecto a la eleccion del estado fue por conveniencia de los investigadores y se decidio
desarrollar en Tamaulipas, con municipio Rio Bravo, se optd porque es mas accesible y facil a
investigar por motivo de pertenecer a esta ciudad (Munch y Angeles, 2008).

El caso de estudio es una empresa de servicios de transporte, la cual pertenece al grupo mas
grande dentro de la ciudad, cuenta con 8 giros empresariales dentro de los cuales uno de ellos es el
transporte. En especifico la empresa STM-RB es el encargado del taller especializado mantenimiento
de transportes, tiene como objetivo principal que los transportes siempre estén en buen estado y en
funcionamiento, con disponibilidad en marcha a cualquier momento, mayor facilidad de movilidad para
sus mercancias. Su compromiso es ofrecer total satisfaccion al cliente, mediante un servicio de
calidad y mano de obra calificada, lo que permitira que su mercancia llegue en buen estado, a la hora
y momento adecuado a su destino.

La empresa estd constituida legalmente como persona moral con actividad empresarial.
Fundada el 1 de noviembre del 2004. Este giro empresarial denominado “STM-RB” pertenece a la
empresa llamada TRANCASA, la cual cuenta con varios giros empresariales, uno de ellos es servicios
automotrices el cual consiste en el mantenimiento permanente y preventivo de los camiones que
transportan mercancias, asi mismo brinda un servicio de excelente calidad para asegurar que sus
mercancias lleguen en buen estado hacia su destino. Toda la informacion se obtuvo directamente y
de buena fe de “STC-RB”, la cual busca, con el estudio identificar puntos focales que puedan mejorar
el desempefio de la misma y de esta manera continuar satisfaciendo al cliente a razén de atender sus
necesidades.

La empresa se compone de diferentes areas las cuales son: recursos humanos en donde se reclutan
a las personas capaces de desempefiar bien su trabajo; el area de administracion se encarga de
llevar acabo la planeacion, control, direccién y organizacién de la empresa; el departamento de
bancos se encarga de contabilizar las operaciones financieras para facilitar la fiscalizacién de sus
activos, pasivos, costos, gastos, ingresos, entre otros; el area de almacén se ocupa de guardar los
materiales y herramientas necesarias para brindar a sus empleados un apoyo eficiente el cual
conllevara a un rendimiento Optimo; el departamento de mantenimiento preventivo hace que todo
funcionamiento que se otorgue sea de alta calidad con mano de obra calificada para que no exista
riesgo o que surja algin problema; el area de neumaticos son los responsables del manejo en la
calidad de las llantas que se utilizan para la movilizacidn de los camiones; el departamento de lavado
se encarga de tener el camion en excelentes condiciones para brindar una buena presentacion a sus



clientes; el area de servicios de tracto camiones son los encargados del mantenimiento y supervision
para cualquier percance de falla que suceda en algin camién.

Determinacion del tamafio de la muestra de estudio.

Miinch y Angeles (2009) mencionan que el determinar de forma efectiva una muestra es una parte
esencial del método de investigacion cientifica, lo que facilita el llevar a cabo la investigacion. Por tal
motivo el muestreo es de gran ayuda porque se centra en enfocar el estudio a una parte de la
poblacién y no en su mayoria, y después se puede permear los resultados obtenidos a la poblacién o
universo del cual proviene la muestra, lo que ahorra tiempo y optimiza el estudio, y por ende la
investigacién arroje resultados mas exactos y precisos. Al utilizar este método logra que el estudio
sea mas practico y eficiente, lo cual genera beneficios para la investigacion.

Minch y Angeles (2009) describen que el tamafio de la muestra estara relacionado con los
objetivos del estudio y las caracteristicas de la poblacion, ademas de los recursos y el tiempo del que
se dispone. A raiz de eso se hace uso de una férmula matematica presentada por dichos autores, con
el objetivo de poder definir el niamero especifico de participantes, los cuales responderan el
instrumento aplicado. De igual forma se sabe que se utilizara el muestreo aleatorio simple, ya que
todos los elementos tendran la misma posibilidad de ser elegidos para incluirse en el estudio.

Z2Npq

n=e? (N -1)+Z%q

En donde:

n = Tamafio de la muestra.

Z = Nivel de confianza. N =

Universo o poblacion. p =

Probabilidad a favor. g =

Probabilidad en contra. e = Error

de estimacion.

Para el nivel de confianza dado, la puntuacién “z” utilizada es de 1.96, mientras que el error de
estimacion aplicado es de 0.05 (relativo al valor de confianza), de igual manera se usé una
probabilidad del 50 a favor y en contra, lo que aplicado a la férmula denota lo que continda:

(1.96)%(82)(0.50)(0.50)
052 (82 — 1) + (1.96)2(0.50)(0.50)

n=

El total de los empleados que laboran en la empresa es de 82 personas, tomando en cuenta
el nivel de confianza del 95% la puntuacion “z” es de 1.92, probabilidad a favor es 0.50 y probabilidad
en contra 0.50 el error de estimacién es de 0.05 esto da como resultado la muestra que es 67.57 que
se redondea a 68 posibles encuestados. Esto ayuda a definir claramente el tamafio de la muestra con
la que se estara trabajando, asi como tener una sabana de informacion en donde se encuentran todos
los miembros de la poblacion y las respuestas de cada uno de
ellos.

Andlisis del modelo e instrumento implementado.

El método aplicado en la presente investigacion es el desarrollado por Avolio y Bass

(1990) el cual es conocido como el Modelo de Liderazgo de Rango Completo (MLRC), en donde se
evaltan diferentes dimensiones con el fin de poder obtener los indicadores que puedan medir las
discrepancias entre los estilos de liderazgo que ofrece este modelo, en donde se puede encontrar las
diferentes dimensiones con las que se puede enlistar los estilos de liderazgo para un mejor
entendimiento. En puntos anteriores se describieron cuales son esas dimensiones de liderazgo. De
acuerdo a lo planteado con anterioridad se emplea el modelo MLRC establecido por

Bass y Avolio (1994), como se muestra en el cuadro siguiente.



Cuadro 3.- Modelo de liderazgo de rango completo.

Lider Transformacional Lider No Variables de
Transaccional Liderazgo | resultado
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Fuente: tomado de Pedraza, Marmolejo y Aldape (2013).

Este modelo se implementé en la presente investigacion por ser el mas completo y de
acuerdo a la puntuacién de los subordinados a los lideres y viceversa es el rango en donde cada uno
se encuentra, ya que el MLRC es uno de los mas descriptibles sobre las dimensiones de liderazgo,
motivo por el que se eligid para esta investigacion, ya que cubre las necesidades de analisis y
evaluacion en la empresa de una manera sencilla y de forma eficaz.

Como se puede observar, dentro de este modelo existen tres variables de resultados, las
cuales son satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad, estas variables son las interpretaciones que
hacen los subordinados sobre su lider, con el fin de que exista una mejor comunicaciéon y motivacion
entre ellos, lo que generara como resultado obtener un mejor ambiente laboral. Al cabo de llevar estos
aspectos se podran cumplir los objetivos planteados de la organizacién, cuya finalidad repercutira al
éxito de la misma.

Exploracién del Instrumento aplicado (MLQ5x version corta)

Como se mencion6 con antelacion, el instrumento aplicado fue el MLQ5x (versién corta), el cual
consiste en ubicar a los lideres en las diferentes sub escalas de liderazgo, segin la manera en que
los lideres gestionan a sus subordinados y en la forma en que se percibe dicha situaciéon (Bass,
1985).

El cuestionario consta de una serie de preguntas en las que se evalla la percepcion de
ambas partes, es decir, los lideres y los subordinados. En donde ellos deberan elegir un punto del uno
al cinco segun les convenga para que describan al lider, lo que denota la aplicaciéon de una escala de
base Likert (1967) citado por Brunet (2014). En especifico consta de 45 reactivos distribuidos en los
diferentes estilos de liderazgo., y se seccionan a raiz de las dimensiones contenidas en el mismo (ver
cuadro 4).

Por otro lado, para analizar la confiabilidad y validez del instrumento fue necesario realizar
pruebas estadisticas con los resultados de la aplicacion el cuestionario multifactorial de liderazgo
(MLQ5x) en sus dos versiones (Lider y Subordinado). Dicho andlisis de confiabilidad y de validez se
basa en la sabana de informacion obtenida de la respuesta de los empleados, debido a que el tamafio
de la muestra es mayor comparable con la de los lideres.
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Cuadro 4.- Distribucion de reactivos del MLQ 5x forma corta.

Dimensiones de Escala de Liderazgo

Liderazgo

Liderazgo Influencia Idealizada en Base a
Transformacional Atributos

Influencia Idealizada por Conducta

Inspiracién Motivacional
Estimulacion Intelectual
Consideracion Individual
Liderazgo Recompensa contingente
Transaccional Administracién por excepcion activa

Administracion por excepcién pasiva

No Liderazgo No liderazgo
Variable de resultado Esfuerzo extra
Eficacia

Satisfaccion

Reactivos

10 18 21 25
6 14 23 34
9 13 26 36
2 8 30 32
15 19 29 31
1 11 16 35
4 22 24 27
3 12 17 20

5 7 28 33

39 42 44
37 40 43 45
38 41

Fuente: Elaboracion a partir de Avolio y Bass (1990, 2007).

Este modelo se sometié a un analisis de tipo Apha de Cronbach para comprobar que es
confiable. Se utilizé el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS por sus siglas en inglés),
el cuadro 5 muestra los puntajes obtenidos en la prueba de confiabilidad, el cual se realiz6 de forma
individual por cada una de las dimensiones que componen el modelo, asimismo se incluye el puntaje

obtenido por las variables de resultado.

Cuadro 5.- Dimension de liderazgo y alfa de

Dimensién Significado A.

Liderazgo Cronbach

Transformacional Carisma .883

Transaccional Premio .668
contingente

No liderazgo Laissez faire .580

Variables de Esfuerzo extra | .871

resultado

Total, de la escala .893

Cronbach.
Resultado

Bueno
Cuestionable

Pobre

Bueno
Bueno

Fuente. Elaboracion propia a partir de resultados obtenidos de SPSS con base en Avolio y Bass

(1990,2007) y George y Mallery (2003, p. 231).

Con respecto a los resultados y seglin George y Mallery (2003, p. 231) se puede observar que
la dimension transformacional esta evaluada como “buena”y aun cuando el resultado de la dimensién
transformacional es “cuestionable” y la de no liderazgo se puede considerar “pobre”, para el esquema
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de estudio descriptivo es posible aplicar el instrumento. Aunado a lo anterior la evidencia demuestra
que el resultado de la escala global es de 0.893, lo que se puede catalogar como bueno, con base en
los autores mencionados.

Por otro lado, se considerd necesario realizar un analisis de validez del instrumento por medio
del cual se obtuviera algo de certeza respecto a que el cuestionario realmente evalle los constructos
que busca estudiar, el cual se centré en una prueba de tipo Kaiser Meyer Olkin (KMO), la cual mide la
correlacién de los componentes del instrumento que hacen referencia a un constructo en especifico.

Sobre esto, segln Zamora, Monroy y Chavez (2009) un resultado adecuado que comprueba
la validez es aquel por encima de 0.6, o lo mas cercano a la unidad. La validez de un cuestionario no
se puede realizar mediante una prueba estadistica o matematica, debe realizarse mediante un
analisis del contenido de los items y la verificacion de hipétesis sobre su significado. En muchas
ocasiones, la validez de un cuestionario se realiza mediante la valoracion de expertos en la materia.

Los resultados de la prueba KMO aplicada a la escala demuestran (en parte) su validez y que
cuenta con una correlacion fuerte entre los constructos que componen dicha estructura. A raiz del
resultado, la validez del instrumento empleado en el estudio puede ser considerado valido, ya que
muestran el verdadero significado de la realizacion del modelo, por eso es necesario analizar cada
uno de los segmentos para obtener un resultado coherente y bien establecido, al mismo tiempo
teniendo en cuenta los rubros en los que es necesario situar méas interés. Los resultados por
dimensiones son: para la transformacional un 0.792; en el caso de la transaccional es de 0.661; el no
liderazgo un 0.559; y por Ultimo las variables de resultado con 0.805. observando lo anterior, es
notable que todas las dimensiones superan la puntuacion estandar a excepcion del no liderazgo lo
que se puede deber al nimero de reactivos que componen ese apartado, aun asi, se podria
considerar valido tomando en cuenta que esta muy cercano a la puntuacién base
(0.6).

Aunado a lo anterior el analisis de esfericidad de Barttlet concreta la posibilidad de una prueba
factorial mas completa. Observando los resultados se concluye que el instrumento es vélido, ya que
abre la puerta a un andlisis factorial mas amplia, que por la limitante de tiempo y profundidad no se
realizara.

Asi mismo, este analisis que se aplicé concluye de manera satisfactoria en la que muestra
que es vélido con todas las encuestas que fueron aplicadas la cual arrojan buenos resultados lo que
proporciona que se genere una confiabilidad del analisis.

Método de Analisis de informacién

El andlisis de los datos se llevé a cabo mediante el desarrollo de una sdbana de informacién, por
medio de la utilizaciéon del software Excel 2010, el cual pertenece al paquete de aplicaciones
denominado Microsoft office 2010, debido a que es el esquema con el que los investigadores se
encuentra familiarizados y se considera de mayor comodidad debido a su plataforma. Asimismo se
utiliz6 SPSS (Statistical Product and Service Solutions) para procesar la sdbana de informacién con
los resultados de los dos cuestionarios aplicados, para llevar acabo la redaccién de los resultados se
aplicé una comparacién de medias, aunado al analisis de los datos se aplicaron los célculos
estadisticos para evaluar la confiabilidad y validez del instrumento, después de obtener los resultados
por medio de ese programa se empezaron a comentar los resultados respecto a cada una de sus
dimensiones, las escalas de liderazgo, las variables de resultados y el no liderazgo.

Andlisis de la informacion y resultados del estudio.

Tomando en cuenta el total de los resultados generados por la aplicacion de la encuesta, el 96% de
los participantes en la muestra, en el caso de los empleados, son mujeres y el resto son hombres, en
cuanto a los lideres interrogados el resultado es similar, ya que el 70% son de género femenino y el
resto masculino, asimismo dentro de otros resultados recabados por el cuestionario se puede
observar la edad, la cual en mayor porcentaje se encuentra en el rango de entre 20 a 35 afios con
59.76%, la antigliedad que tiene mayor porcentaje en los subordinados es de 3 a 5 afios con 37.8%,
cabe mencionar que dentro de algunos aspectos a evaluar también se tomé en cuenta a qué lider
estaban calificando, en relacién a ello la mayoria evalué a su jefe inmediato, teniendo el mayor
porcentaje de 89%, de esta manera se puede comprender mejor los datos personales de los
subordinados y tener en cuenta que a razon del 100% a cuanto equivale cada respuesta.

12



En lo concerniente a la informacién relacionada con el constructo “liderazgo”, después de
realizar una comparacion de medias de cada dimension de los resultados obtenidos del acercamiento
con los subordinados, se aborda la primera dimension de la escala utilizada, la cual es la
transformacional, en donde el estilo de influencia idealizada con base en los atributos (IIBA) con un
promedio en la mayoria de las preguntas cercano a 4 con respecto a la escala Likert, en las que el
mayor resultado en cuanto a respuesta de parte de los subordinados hacia los lideres es que “si se
muestra confiable” y los cuales mencionan que frecuentemente o siempre es asi, en el estilo de
influencia idealizada basada en conducta (IIBC) el reactivo con promedio mas alto es el que se
refiere a “tener un objetivo claro para lograr lo deseado” con una media cercana a 4 respecto a dicha
escala, en el estilo de inspiracion motivacional (IM), de igual manera se obtuvo el mismo resultado
cercano a 4 en el item en el que se expresa “confianza en que se alcanzaran las metas”, asi pues en
lo concerniente a forma de liderazgo de estimulacion intelectual (El), en la mayoria de las respuestas
su promedio fue el mismo, es decir 3, “la ayuda que proporciona el lider ayuda a mirar los problemas
desde un punto de vista diferente”, consideracion individual (Cl), con el mismo promedio que el
anterior, sobre los cuales sobresalen reactivos tales como; “se dedica tiempo a ensefar a los
empleados”, “tratar a las personas como individuos y no como alguien mas”, entre otras. En lo que
respecta a los subordinados de manera general en esta dimensién se puede especificar que IIBC es
la mayor escala con promedio de 4, teniendo en cuenta que las demas escalas de esta misma
cuentan con un promedio de 3, en el grafico 1 se muestra de forma ilustrativa los puntos altos y bajos
de los resultados al respecto de la dimension transformacional.

El gréfico se representa las escalas dentro de la dimensién transformacional y cada reactivo
que se encuentra en cada una de ellas, esta es una mejor manera para analizar lo que anteriormente
se explicd. De esta manera se puede observar y analizar mejor los resultados los cuales generan una
gran ayuda al descubrir lo que se pretende realmente, sin embargo, hubo dentro de las escalas
algunos reactivos que no se tomaron en cuenta porque eran de baja media.

Gréfico 1. Resultados de la Dimensién Transformacional Empleados
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del instrumento.

Dentro de la misma dimension, ahora se analiza la media de cada dimension de los resultados
obtenidos de los lideres, sobre lo que se observa que la influencia idealizado con base en atributos
(lIBA) arroja un promedio de 3.82 correspondientes a las 4 preguntas de dicho estilo, en las que el
mayor resultado de respuesta de los lideres hacia los subordinados se observa que “ocasionalmente
y a menudo son capaces de cambiar las expectativas para tener obtener un cambio positivo”;
respecto a la Influencia idealizada con base en conducta (IIBC) se obtiene un promedio de 3.82
conforme a las 4 preguntas establecidas para este estilo, en la cual denota con mayor respuesta
ocasionalmente y a menudo se obtiene “una buena conducta de parte de los lideres hacia los
subordinados”; asi mismo se encuentra la Inspiracion Motivacional (IM) que obtuvo el resultado de
3.775 en sus 4 cuestionamientos, por lo tanto el mayor promedio fue de ocasionalmente o a menudo
los lideres desde su percepcién motivan a los subordinados a el logro de sus objetivos; en el estilo de
Estimulacion Intelectual (EIl) se mostré un resultado de 3.625 obtenidas de las 4 preguntas, lo que
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significa que la mayor parte de las respuestas obtenidas fue de ocasionalmente o a menudo existe
una entusiasmo dirigido hacia los subordinados; Consideracion Individual (Cl) se observa que el
resultado promedio fue de 3.7 con las 4 preguntas correspondientes, lo que refleja que la mayor
respuesta de los lideres hacia los subordinados fue de que ocasionalmente o a menudo se trata a los
subordinados como personas capaces de ir mejorando cotidianamente. Ahora de manera general se
analiza que existen 2 dimensiones con mayor escala que es de 3.82, las cuales son IIBA e IIBC,
comparando con las otras escalas que se encuentran un poco debajo del promedio de estas 2
escalas (ver grafico 2).
Gréfico 2. Resultados obtenidos de la dimensién transformacional Lideres.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del instrumento.

En la grafica anterior se observa cada escala de la dimension transformacional, con sus
respectivas preguntas y reactivos, cada reactivo representando sus diferencias y su variabilidad en
cada respuesta.

Dentro de la dimensién transformacional, tratandose de los lideres, la escala de Recompensa
contingente (RC) en donde la media es de 3.7 es aclarar y especificar a cada uno su responsabilidad;
Administracién por excepcion activa (AEA) realiza un seguimiento a todos los errores y trata de poner
atencion a las irregularidades con la media de 4 que es la mas alta, Administracién por excepcion
pasiva (AEP) no interfiere en los problemas hasta que sean serios dentro de esa no existe mucha
diferencia entre las medias dado que dentro de los 4 reactivos tres su promedio es de 3 y solo una es
de 2 lo cual no genera mucha diferencia.

Gréfico 3. Resultados de la Dimensién Transaccional Empleados
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En esta dimension solo se encuentran tres escalas en donde cada una tiene los reactivos que
le corresponden y en la cual se pueden observar las diferencias que existen entre cada una de ellas.

Ahora se observa la dimension transaccional que se refiere a los lideres en donde se analiza
la escala de Recompensa Contingente (RC) lo que muestra que la media es de 3.7, que genera como
resultado mayor de los lideres hacia los subordinados como respuesta a ocasionalmente y a menudo
los lideres muestran a sus empleados la capacidad que ellos tienen de desarrollarse en su
desempefio laboral, ejercer sus obligaciones y responsabilidades; en la Administracién por excepcion
activa (AEA) se observa que la media es de 3.575 por lo que se obtiene que la mayor respuesta de
las 4 preguntas es de ocasionalmente y a menudo los lideres perciben que si le dan importancia y
seguimiento a cualquier problema o contingencia que se presente; en la Administracion por excepcién
pasiva (AEP) se analiza que la media es de 2.7 de las 4 preguntas correspondientes lo que significa
que la mayor respuesta es de rara vez u ocasionalmente no llegan a lidiar con los problemas que se
presenten hasta que sean severamente serios. En general se muestra que en cuanto a la dimension
transaccional la més alta en cuanto a escalas es la de recompensa contingente.

Gréfico 4. Resultados de la dimension transaccional Lideres
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Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del instrumento.

En la grafica se observa la dimension transaccional dentro de ella se derivan las 3 escalas
gue son recompensa contingente (RC), Administracion por excepcion activa (AEA) y Administracion
por excepcién pasiva (AEP), reflejando asi mismo sus preguntas y respuestas demostrando cada una
su variabilidad y sus diferencias.

En cuanto a los empleados en la dimension de No liderazgo (NL) aqui los empleados perciben
que al lider le cuesta involucrarse cuando surge cualquier situacién en donde haciendo comparacién
de medias se puede observar que la mayor es de 3.

Por otro lado, en esta dimension de No liderazgo desde la percepcion de los lideres a los
subordinados se analiza que el promedio de la media es de 2.7 correspondientes a las 4 preguntas
generadas, que el resultado que refleja es que rara vez u ocasionalmente no se ejerce el liderazgo es
poco comin que no se lleve a cabo el liderazgo.

La ultima dimensién es la atafie a variables de resultados, por su parte los empleados
expresaron en sus escalas son Esfuerzo extra (EEX) que esta motiva a trabajar con més fuerza en
comparacion de las medias todos los reactivos obtuvieron lo mismo 3, Eficacia (E) el grupo que lidera
es efectivo con la media de 4 la mas alta, Satisfaccion (S) se puede trabajar en forma satisfactoria sus
medias tiene una diferencia muy poca entre los dos reactivos, ya que una tiene 2 y el otro 3.

En esta dimensién de las variables de resultado se observa desde la perspectiva de los
lideres hacia los subordinados diferentes escalas la cual una de ellas es el Esfuerzo extra (EEX) lo
que representa el promedio de 3.8 con las 3 preguntas, lo que determina que la respuesta mayor es
que ocasionalmente o a menudo los lideres proporcionan a sus empleados una ayuda o motivacién
extra para apoyarlos en el desempefio de sus actividades, en la Eficacia(E) el promedio es el mismo
de 3.875 con las 4 preguntas, lo que se analiza que las respuestas son mayor a que ocasionalmente y
a menudo se hacen correctamente bien las cosas, y por Ultimo la escala de Satisfaccion (S) que
refleja un promedio de 3.7 correspondientes a 2 preguntas, en lo que se observa que la mayor de las
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respuestas es de ocasionalmente y a menudo existe una satisfactoria satisfaccién de parte de los
lideres hacia los subordinados.

El total del analisis se enfocé en las dimensiones de liderazgo en donde se explicaron sus
escalas dentro de cada una de ellas se encontraban los reactivos que se relacionaban con la escala
en donde se menciond el que tenia la media mayor para poder comprender mejor cual es el mas alto
dentro de los reactivos para poder llevar asi un andlisis descriptivo de los datos.

Conclusiones del estudio

Después de analizar los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los empleados y lideres
de forma general se tomaron los resultados mas altos de cada una de las dimensiones, esto es con el
fin de destacar, cual es la dimensién que mas influye dentro de la organizaciéon y asi poder
comprender si se esta aplicando de manera correcta 0 si es necesario optar en poner en accién
alguna otra dimensién dentro de la empresa para que opere de una mejor manera y los resultados a
futuro vallan mejorando dia a dia.

En la dimension transformacional el estilo sobresaliente es el de Influencia idealizada en base
a atributos el cual arroja un mayor porcentaje, en la transaccional existe una igualdad entre las
escalas de esta dimension, esto quiere decir que las dos son aplicadas con la misma importancia en
la empresa, tienen un cierto grado de dedicacién y entrega en la organizacion, el no liderazgo como
solo se encuentra una escala pues esta es la més alta que es No liderazgo, y en variables de
resultado en sus escalas no hubo una mayor que otra estuvieron igual.

Dentro de las 4 dimensiones analizadas las de mayor promedio en los empleados existen tres
que son la transformacional, transaccional y variables de resultado, ya que estas tienen el mismo
promedio tomado como base los resultados de las encuestas realizadas a los subordinados.

Con respecto a los resultados de las gréficas de los lideres hacia los subordinados se
concluye que en la dimension transformacional Lideres, la media que mayor arroja resultados es la de
administracion por excepcion activa (AEA), lo que demuestra es que en esta dimensidén se concentra
mas en que los lideres ejercen un buen liderazgo y actian de forma inmediata cuando surge un
problema. Esto ayuda a que los empleados no entren en conflicto y se genere mayor comunicacion,
con lo cual se procede de inmediato a darle una solucién a dicho
conflicto.

En la dimensién transaccional se llega a la conclusion que la que genera mayor media es la
de recompensa contingente, esto es con motivo de que la media es mayor que las otras escalas, lo
que significa que los lideres estan al tanto de sus empleados en lo que respecta de su desempefio
laboral y sus responsabilidades a ejercer, lo que refleja de manera positiva un buen ambiente laboral,
desde parte de los empleados y lideres.

En cuanto a la dimensién de no liderazgo los resultados muestran que es muy poco probable
que no se lleve a cabo el liderazgo, ya que refleja que siempre se trata de llevar un buen liderazgo en
cada proceso de la empresa, con el fin de obtener resultados positivos y todo se cumpla conforme a
lo estipulado.

Con lo que respecta a las variables de resultados, se concluye que la escala que genera
mayor media es la de esfuerzo extra, lo que demuestra que los lideres siempre tratan de dar
motivacion a sus empleados, que den un plus en sus obligaciones y responsabilidades, para poder
obtener con eficiencia los mejores resultados posibles.

Esto concluye de manera satisfactoria, ya que muestra que la empresa ejerce un buen
liderazgo en las 4 dimensiones presentadas, de las cuales se desprenden diversas escalas que
demuestran resultados positivos, y por consiguiente reflejan que la empresa se encuentra en una
buena situacion al ejercer el liderazgo, tanto de la perspectiva de los lideres y de los empleados, lo
cual determina el éxito de la empresa.

Para dar cierre a las conclusiones es necesario responder a cada pregunta de investigacion y
seran respondidas de manera ordenada con este estudio si se pudo saber en qué dimension y en el
estilo de liderazgo en que se encontraba cada lider de la empresa ya que al realizar las encuestas se
obtuvieron resultados que después fueron acomodados segun su respuesta y esto arrojo en qué
posicién se encuentran cada uno de ellos.

Los estilos de liderazgo que perciben respecto los empleados para los lideres se encuentran
en la dimension transformacional y los estilos son Influencia idealizada a base de atributo, Influencia
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idealizada a base de conducta, Inspiracion motivacional, Estimulacién intelectual y consideracion
laboral.

Como conclusién el liderazgo por parte de los lideres hacia los subordinados se percibe de
manera exitosa, en donde la empresa arroja excelentes resultados lo que conlleva a que cada lider
ejerce bien su desempefio laboral, lo cual son indicadores positivos que son el resultado éptimo para
alcanzar las metas y objetivos de la empresa. Asi mismo los empleados perciben el liderazgo de
manera efectiva, lo que resulta que ellos se sienten satisfechos en lo que reciben por parte de los
lideres.
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Anexo 1. Formato de 5x MQL (versién Empleado).

UNIVERSIDAD
TAMAULIPAS

WEMDAD, BELLEZN, PROMDAD

Cuestionario de evaluacion de percepcion del liderazgo

Objetivo. El presente cuestionario se realiza con la finalidad de llevar a cabo investigacion sobre el estilo de liderazgo ejercido en

los puesto de autoridad de esta organizacion.. por lo que la informacion que proporcione sera de gran utilidad en el ambito

académico. y se garantiza el compromiso de que sus respuestas seran tratadas con estricta confidencialidad. conservando en

anonimato la firma. que sera identificada con laletra A. B.CoD.

Instrcuciones: favor de anotar el numero de la opcion que se acople mas a su sifuacion, en caso de que ninguna le parezca

conveniente. por favor dejela en blanco.

Nombre: (Opcional)
Sexo: Edad: Puesto: Lider evaluado:
om O Menor de 20 aiios 0 Jefe Inmediato
OF 0 De 20 a 35 afios Antigiiedad en el puesto: 0 Jefe de mi jefe
O De 36 a 50 afos O Menor de 3 anos
0 De 51 aiios en adelante ODe3asaiios
O De 5 a 10 aiios
0O Mas de 10 afios
. Frecuentem
. 0 | ;
No Opciones Nunca Rara Vez e A menudo| ente, sino
mente siempre
Afirmacion 0 1 2 3 4
1 |Me ayuda siempre que me esfuerce

Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si
son los apropiados

Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios

Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y desviaciones
de los estandares requeridos.

Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante

Expresa sus valores y creencias mas importantes

Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes

Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas

Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista.

10

Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella

11

Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los
objetivos de desempefio.

12

Se decide a actuar sélo cuando las cosas funcionan mal.

1

w

Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

14

Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace

15

Dedica tiempo a ensefiar y orientar

19




Frecuentem

. Ocasional 2
No Opciones Nunca | RaraVez t A menudo| ente, sino
mente siempre
Afirmacion 0 1 2 3 4
16 | Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas

17

Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario arreglarlo

18

Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses

19

Me trata como individuo y no sélo como miembro de un grupo

20

Sostiene que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de
actuar

21

Actua de modo que se gana mi respeto

22

Pone toda su atencidn en la busqueda y manejo de errores, quejas y
fallas.

23

Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas.

24

Realiza un seguimiento de todos lo errores que se producen

25

Se muestra confiable y seguro

26

Construye una vision motivante del futuro

27

Dirige mi atencion hacia fracasos o errores, para alcanzar los
estandares.

28

Le cuesta tomar decisiones

29

Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son
unicas.

30

Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista

31

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas

32

Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo

33

Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes

34

Enfatiza la importancia de tener una mision compartida

35

Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado

36

Expresa confianza en que se alcanzaran las metas

37

Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades

38

Utiliza métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios

39

Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer

40

Es efectivo/a al representarme frente a los superiores

41

Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria

42

Aumenta mi motivacidn hacia el éxito

43

Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion

4

Me motiva a trabajar mas duro

45

El grupo que lidera es efectivo

Gracias por su cooperacion.
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Anexo 2. Formato de 5x MQL (version Lider).

UNIVERSIDAD

TAMAULIPAS

WAL, PR, MDA s |

Cueztionario de evaluacion de percepcion del liderazgo

Objetivo. El presente cueshonano se realiza con la finalidad de llevar a cabo mvestizacion sobre el estilo de hiderazgo ejercido en los
puesto de autondad de esta organizacion . por lo que la informacion que proporcions serd de gran utilidzd en el ambito académico, v

s zaranfiza el compromuso de que sus respusstas seran fratadas con estnicta confidencialidad. conservando en znonmato Iz firma, que
sera identificadaconlaletra A. B, CoD.
Instreuciones: favor de anotar el numero de la opcion que se acople mas a su situacion. en caso de que nnzuna le parezea
conveniente, par favor dejela en blanco.

Nombre: (Opcional)
Sexo: Edad: Puesto: Lider evaiuado:
oM O Menor de 20 anos 0O Jefe Inmediato
OF O De 20 a 35 arios Antiguedad en el puesto: 0 Jefe de mi jefe
O De 36 a 50 afios 0O Menor de 3 afios
0 De 51 aiios en adelante ODe3a5anos
ODe5al0anos
0O Mas de 10 anos
0 . Frecuentem
No Opciones Nunca | RaraVez - Amenudo| ente, sino
mente siempre
Afirmacion 0 1 2 3 <
1 |Proporciona asistencia a los demas a cambio de su esfuerzo

Evaluo criticamente creencias y supuestos, para ver si son los
apropiados

Trato de no interferir en los problemas hasta que se vueivan serios

Trato de poner atencion sobre irregularidades, errores y desviaciones
de los estandares requeridos

Evito involucrarme cuando surge una situzcion relevante

Expreso mis valores y creencias mas importantes

Suelo estar ausente cuando surgen problemas importantes

Busco diferentes prespectivas en la resolucion de problemas

Hablo de forma optimista sobre el futuro

Hago que los demas se sientan orgulloso/a de estar asociado conmigo

Trato de aclarar y espedficar |a responsabilidad de cada persona, para
lograr los objetivos de desempeno

Espero que |as cosas salgan mal para actuar

Hablo con entusiasmo sobre |as metas a lograr

Especifico constantemente la importancia de tener un objetivo daro
en lo que se hace

Dedico tiempo a ensefar y orientar

16

Dejo en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas

17

Demuestro que soy un firme creyente en “Si no esta roto, no lo
arregles”
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Frecuentem

No Opciones Rara Vex Amenudo| ente, sine
Afirmacion 1 2 3 4
18 [Voy mas alia de mis intereses por el bien del grupo

19

Trato a los demas como individuos y no simpiemente como un
i ro de un grupo

Sostengo que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de
actuar

21

Actﬁodemodoquemgméelmspnodelosdema’s

[Concentro mi atencion en hacer frente a los errores, quejas y los
fracasos

Considero las consecuencias morales y éticas en las decisiones

adoptadas

Realzo un seguimiento de todos lo errores que se producen

Me muestro confiabie y seguro

AL

|Construye una vision motivante de! futuro

27

Dinjo Ia atencion de los demas hacia fracasos o errores, para alcanzar
Jos estandares.

28

|Me cuasta tomar decisiones

29

Considero que Jlos demds tienen necesidades, habilidades y
aspiraciones que son unicas.

30

|Ayudo a los demas 2 ver los problemas desde distintos puntos de vista

31

Ayudo a otros 3 desarrollar sus fortalezas

32

Sugiero nuevas formas para completar Ias tareas

33

Tiendo a demorar I3 respuesta de asuntos urgentes

34

Hago hincapie en la importanda de tener un sentido colectivo de la
mision

35

Expreso satisfaccion cuando los demas cumplen con las espectativas

36

Expresolaconﬁanndemeselogrmlosobjeﬁvos

37

Soy eficaz para satisfacer las necesidades reiacionadas con el trabajo
de los demas

Utilizo meétodos de liderazgo que | resultan satisfactorios 3 los demas
|{empieados)

39

Motvo 3 los demas 3 hacer mas de lo que esperaban hacer

40

|Represento de forma efiez a mis subordinados, frente a mis
superiores

41

Trabajo con otros de una manera satisfactoria

a2

|Hago que los demas aumenten su motivadon hacia al éxito

43

Soy eficaz en el cumplimiento de los requisitos de organizacion

a4

|Puedo aumentar la disposicion de los demds a esforzarse mas

45

[Dirijo un grupo que es efica:

Gracias por su cooperacion.
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Anexo 3. Sabana de informacién (Empleados).
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Anexo 4. Sabana de Informacién (Lideres).
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