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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar el desarrollo del Liderazgo en los
colaboradores de la empresa Grupo Once en la ciudad de Lima, durante el periodo 2019. El
estudio corresponde a una investigacion de tipo descriptiva y con un enfoque cuantitativo de
acuerdo al manejo de los datos. El disefio de la investigacion es no experimental, de corte

transversal.

El universo de la poblacion se conforma por 40 personas con cargo directivo de laempresa
Grupo Once de la ciudad de Lima. La muestra es censal, es decir, se toma en cuenta a la
totalidad de la poblacion. La técnica empleada para la recoleccion de la informacion fue la
encuesta y el instrumento utilizado fue el Inventario de préacticas de liderazgo: (IPL) de

Kouzes y Posner (1988).

Se establece como conclusion que el liderazgo que presenta el personal con cargo
directivo de la empresa Grupo Once, es preponderante en el nivel alto en un 61% y en un
39% corresponde al nivel promedio, se determina que es favorable en lineas generales y
esto se debe a que la mayor cantidad de personas estan cumpliendo con las caracteristicas

deseables de un lider.

Palabras Claves: liderazgo, organizacion, directivo, seguidor, lider.



ABSTRACT
The objective of this research is to determine the development of leadership in the
employees of the company Grupo Once in the city of Lima, during the period 2019. The
study corresponds to a descriptive type, basic level research with a quantitative approach of
agreement to the handling of the data. The research design is non-experimental, cross-

sectional.

The universe of the population consists of 40 people with managerial position in the
company Grupo Eleven of the city of Lima. The sample is census, that is, the entire
population is taken into the study. The technique used to collect the information was the
survey and the instrument used was the Inventory of Leadership Practices: (IPL) by Kouzes

and Posner (1988).

It is established as a conclusion that the leadership that presents the staff with executive
position of the company Grupo Once, is preponderant in the high level in 61% and in 39%
corresponds to the average level. It is determined that it is favorable in general terms and
this is due to the fact that the biggest number of people are achieving the desirable

characteristics of a leader.

Key words: leadership, organization, manager, follower, leader.



INTRODUCCION
El Liderazgo es un fendmeno que en el transcurrir de los afios se ha estudiado de
acuerdo al contexto en el que se desarrolla, motivado por etapas en la historia del mundo
como en la segunda guerra mundial con Stalin, Roosevelt y Churchill hasta la
consolidacién de la industria moderna con Bill Gates y Steve Jobs que son ejemplos de
movilizar a grandes grupos de personas alrededor de mundo gracias a la influencia natural

gue generan en sus seguidores.

Frente a esto podemos identificar que el liderazgo es una relacion entre aquellos que
aspiran a liderar y aquellos que eligen obedecer. A veces la relacion es de uno a uno. A
veces es de uno a muchos. Independientemente del nimero, para poder emerger, crecer y
prosperar en estos tiempos inquietantes, los lideres deben dominar la dindmica de esta
relacién. Deben aprender como movilizar a otros para que quieran luchar por aspiraciones

compartidas.

El &mbito empresarial no esté ajeno a este fendmeno y son quienes desarrollan diversas
practicas de evaluacion a aquellos que son responsables en la toma de decisiones en las

empresas y que los llevaran al objetivo planteado.

En el &mbito de las ciencias administrativas surgieron nuevos estudios conocidos como
teorias situacionales basados en la idea de las conductas y caracteristicas de los lideres que

muestran efectos positivos en determinadas situaciones que pueden ser importantes y hasta
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disfuncionales en otras, sostienen que para comprender el fendmeno es necesario identificar
y distinguir las caracteristicas y conductas comunes de los individuos que lideran, teniendo
en cuenta las circunstancias del tiempo en el que son lideres, ya que depende de ellas su

éxito o fracaso.

En el desarrollo del liderazgo, el colaborador optimiza el crecimiento productivo y la
estabilidad a lo largo del tiempo de la organizacion. Aquellos que lideran grupos de
personas y que acomparian el objetivo empresarial con el objetivo individual de cada uno
de los miembros de su equipo de trabajo reciben mayor aceptacion y respaldo, frente a

quienes que solo dan dérdenes y tienen intereses individuales dentro de la esta.

A través de esta investigacion se espera contribuir aportes significativos para la mejora 'y
crecimiento de cada trabajador, que quiera aceptar nuevos retos y responsabilidades,
llevandolo a desarrollar caracteristicas de un lider que guie a otros a través de procesos
innovadores. Es importante tener en cuenta que para el maximo logro de las metas
empresariales la relacién que existe entre el directivo y el subordinado tenga una

comunicacion efectiva para lograr el cumplimiento de los objetivos en comun.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

En el &mbito de nuestra sociedad se evidencia una falta de interés por parte de las
organizaciones en el desarrollo y potencializacion de las habilidades de sus colaboradores,
ya que en estas empresas es mas importante el crecimiento productivo reflejado en cifras
numericas y porcentajes anuales dejando de lado a aquellos que hicieron posible este
crecimiento, teniendo como consecuencia gastos administrativos como la contratacion de
nuevo personal y el uso de nuevos materiales para la capacitacion de estos, ademés del

tiempo que invierten aquellas personas en la induccion de nuevos colaboradores.

Nos damos cuenta que en estas empresas los colaboradores con puestos directivos tienen
una gran responsabilidad en la delegacion de funciones a sus subordinados, porque de ellos
dependeréa que el area de trabajo a la que pertenecen sea productiva y brinde buenos
resultados, sin embargo, si el liderazgo que ejercen estos directivos no es el adecuado
tendran consecuencias negativas que los llevara a malas practicas en el desarrollo de las

funciones.
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La alta rotacion de personal es una de las principales caracteristicas de una
comunicacion poco efectiva entre el directivo y su grupo de trabajo, y tiene como
consecuencia la contratacion de nuevo personal, generando gastos administrativos desde la
creacion de un nuevo contrato de trabajo hasta el armado de nuevos file de personal,

ademas de un retraso en la productividad y poca eficiencia en las tareas.

La falta de liderazgo se identifica también, cuando los jefes de grupo no conocen a sus
colaboradores, por sus necesidades personales o el contexto donde se encuentran, esto
perjudica a ambos, ya que no se genera un lazo de confianza cuando se tenga que resolver
situaciones adversas que puedan ocurrir en el dia a dia del trabajo, como la inasistencia por

algun tema médico o un error en el desarrollo de las funciones.

Las empresas donde la cultura de liderazgo esta poco desarrollada, sus personales con
cargo directivo tienen herramientas débiles para manejar a su grupo de colaboradores,
toman con poca importancia las relaciones estrechas que se deben generar entre ellos y
como ejemplo estén las actividades de confraternidad de la empresa donde solo asisten
algunos jefes de area, y cuyo grupo de colaboradores se quedaba sin su respaldo y
motivacion de sus superiores, como consecuencia ocurre que en las proximas festividades

ya no se evidencia la presencia de la mayoria de colaboradores.
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Algunas situaciones de riesgo que enfrenta la empresa por un mal manejo de la
direccion de una jefatura, puede ocurrir cuando el grupo de colaboradores paralizan la
produccion de la empresa, la disminuyen o la retrasan, ocasionando pérdidas para la
organizacion, como la desvinculacion de sus clientes y las oportunidades de darse a conocer

mas en el rubro que se desarrolla.

El liderazgo en los Ultimos afios ha tenido un papel importante en el personal que tiene
como responsabilidad manejar grupos que incluyen trabajadores con alguna discapacidad,
ya que ellos también se encuentran desarrollando sus habilidades en estas organizaciones,
pero el directivo que no permite la inclusion de este personal discapacitado en su grupo de
trabajo, les esta demostrando de forma negativa que ellos no tienen las mismas
oportunidades que los demaés y que su desarrollo no tiene importancia en el empresa,
ademas de demostrar insensibilidad hacia ellos. En este proceso la Unica opcion que tienen

es abandonar sus labores.

Resulta importante identificar y reconocer a aquellas empresas que dentro de su mision
esta incorporado el desarrollo individual de sus colaboradores motivandolos y
capacitandolos en temas de liderazgo porque les importa tener en su organizacion personas
capaces de tomar decisiones sin mayor supervision, se sabe que esto, tendra como
consecuencia la exposicion legitima de su marca en manos de personas comprometidas con

su vision.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢, Cudl es el nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo
Once en la ciudad de Lima, durante el periodo 2019?
1.2.2. Problemas especificos
- ¢Cual es el nivel de liderazgo, segun la dimension modelar el camino, que
presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de

Lima durante el periodo 2019?

- ¢Cual es el nivel de liderazgo, segun la dimension inspirar una vision compartida,
que presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad

de Lima, durante el periodo 2019?

- ¢Cual es el nivel de liderazgo, segun la dimension desafiar el proceso, que
presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de

Lima, durante el periodo 2019?

- ¢Cual es el nivel de liderazgo, segun la dimension habilitar a los demas para que
actlen, que presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la

ciudad de Lima, durante el periodo 2019?

- ¢Cual es el nivel de liderazgo, segun la dimension alentar el corazén, que
presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de

Lima, durante el periodo 2019?
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1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar el nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa

Grupo Once en la ciudad de Lima, durante el periodo 2019.

1.3.2 Objetivos especificos

Identificar el nivel de liderazgo, segun la dimension modelar el camino, que
presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de

Lima, durante el periodo 2019.

Identificar el nivel de liderazgo, segun la dimension inspirar una vision
compartida, que presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once

en la ciudad de Lima, durante el periodo 2019.

Identificar el nivel de liderazgo, segun la dimensidn desafiar el proceso, que
presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de

Lima, durante el periodo 2019.

Identificar el nivel de liderazgo, segun la dimensién habilitar a los demaés para
que actlen, que presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once
en la ciudad de Lima, durante el periodo 2019.

Identificar el nivel de liderazgo, segun la dimensién alentar el corazén, que
presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de

Lima, durante el periodo 2019.
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1.4 Justificacion e importancia

El liderazgo proviene del aprendizaje de uno mismo de conocer nuestras habilidades,
prejuicios, talentos y defectos. Aquellos que se convierten en lideres aprovechan la mayor
cantidad posible de oportunidades, intentan, fallan y aprenden de sus errores. Los lideres se

desarrollan mejor cuando son participantes entusiastas del cambio.

Relacionando esta teoria al ambito empresarial es importante determinar el nivel del
liderazgo en los colaboradores de esta empresa en sus diversas dimensiones, ya que esto los

Ilevard a un mejor desempefio y consolidacién de sus metas.

Este estudio se centra en analizar, si los colaboradores con puesto directivos cuentan con
las herramientas para liderar el grupo de personas que tienen a su cargo contribuyendo con

sus experiencia y aprendizaje.

Los resultados y conclusiones de esta investigacion seran de mucha utilidad para las
personas gue presiden esta organizacion, los cuales tendran conocimiento del ejercicio de
liderazgo y conduccion de aquellos que tienen un cargo de jefatura, la forma en como

dirigen las tareas de la empresa y a los grupos dependientes de estos.

La presente investigacion se justifica de manera especifica de acuerdo a los siguientes
criterios:
Desde el punto de vista tedrico, la investigacion reiine un consistente sustento de

diversas teorias que conforma una base de informacion enriquecida que sirve como medio
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de consulta para otros investigadores, todo esto bajo la tematica del concepto del liderazgo,
ademas los aportes personales de este estudio sirven como aporte tedrico cientifico que

sumaran la informacién que se tienen de este tema.

Desde el punto de vista practico, esta investigacion sera de suma importancia para
aquellos colaboradores que estén interesados en mejorar las herramientas de liderazgo antes
aprendidas, que se concretaran segun los resultados en una propuesta de intervencion con la

finalidad de mejorar su desempefio y obtener reconocimiento de sus labores en la empresa.

Desde el punto de vista metodoldgico las técnicas e instrumentos utilizados en este

estudio brindan un aporte importante, ya que al tener validez y confiabilidad contribuyen a

ser empleadas en futuras investigaciones
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del Problema
Los trabajos de investigacion relacionados al tema de atencidn existen tanto en el

extranjero como dentro de nuestro pais.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Jorna, Castafieda y Véliz. (2016) en su investigacion “Percepcion de habilidades de
liderazgo en hombres y mujeres para la direccion en salud en Cuba” propusieron identificar
diferencias por sexo en las percepciones sobre las habilidades de liderazgo en hombres y
mujeres en la direccion en salud. La investigacion fue descriptiva y transversal. La muestra
estuvo conformada por 56 directores que estuvieron conformados por 25 hombres y 31
mujeres. El instrumento utilizado fue un cuestionario de liderazgo validado previamente
por expertos vinculados a investigaciones relacionadas con el tema. Se concluyo el 64% de
los hombres creen tener mayor capacidad de liderazgo y el 36 % de mujeres creen tener

mayor capacidad de liderazgo.
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Hernandez, Garcia, Navarrete y Corichi. (2016) es el estudio “El liderazgo femenino en
directivos de empresas hidalguenses: un andlisis sobre sus practicas y circunstancias
asociadas al puesto” propusieron conocer los estilos de direccion o practicas de liderazgo
que las mujeres ejercen en los puestos que ocupan en las medianas empresas hidalguenses.
El estudio fue descriptivo correlacional de corte transversal y enfoque cuantitativo. La
poblacién estuvo conformada por 62 medinas empresas y la muestra fue de 22 empresas
conformadas por 110 mujeres y 330 de sus subordinados. El instrumento utilizado fue el
Inventario de Précticas de Liderazgo. Se concluyd que la dimension “Habilitar a los demas
para que actien” con un 24.3% fue la que obtuvo mayor puntaje, lo cual significa que las

directivas se preocupan por generar relaciones de confianza mutua con el personal.

Pazetto y Kowal Olm. (2015) en el estudio “Liderazgo en enfermeria en las unidades de
cuidados intensivos y su relacion con el entorno laboral” propusieron establecer la relacion
entre el entorno laboral y el liderazgo en enfermeria en las unidades de cuidados intensivos
(UCI) en el sur de S&o Paulo (SP), Brasil. El estudio fue de tipo correlacional y de enfoque
cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 66 sujetos entre enfermeros y técnicos de
enfermeria. El instrumento utilizado fue el Nursing Work Index Revised (NWI-R). Se lleg6
a la conclusion que 65 enfermeros presentaron 9.9 % de liderazgo ideal y en el liderazgo
real fue 9.1% para 8 enfermeros, 5.5% para 9 enfermeros, 1.9% para 6 enfermeros y 1.1%

para 1 enfermeros.

21



Gonzales, Arteaga y Valadez (2016) en su investigacion “Diferencias de género en las
practicas de liderazgo en estudiantes de licenciatura” propusieron identificar la existencia
de la diferencia de género en las practicas de liderazgo en estudiantes de licenciatura. El
estudio fue de tipo no experimental con un estilo transaccional correlacional y un enfoque
cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 266 sujetos y una poblacién de 560
alumnos. El instrumento utilizado fue el Inventario de practicas de liderazgo. Se llegé a la
conclusion que dimension “habilitar a los demads para que actien” se encuentra en el 69.0%
del género femenino como una de las més desarrolladas y la dimension “Desafiar el

proceso” se encuentra en el 31.0% del género masculino como la mas desarrollada

Pedraza, Verastegui, Delgado y Bernal (2014) en su estudio “Practicas de liderazgo en
empresas comerciales en Tamaulipas (México)” propusieron identificar las practicas de
liderazgo en empresas del sector comercial en Tamaulipas (México). El estudio fue de tipo
descriptivo, no experimental con un disefio transversal y enfoque cuantitativo. La muestra
estuvo conformada por 225 empresas y la poblacién de 760 empresas entre pequefias y
medianas organizaciones. El instrumento utilizado fue el Inventario de Précticas de
liderazgo. Se concluy6 que en la dimension “Alentar al corazoén™ estuvo presente el 47.7%,
en la dimension “Desafiar al proceso” se encontr6 el 34.5% de encuestados, en la
dimension “Habilitar a los demas para que actuen” lo manifestaron 37.5%, en la dimension
“Inspirar una visién compartira” estuvo presente en el 35.7% y en la dimension “Modelar el

camino” lo manifestaron 31% de encuestados en niveles altos de la poblacion.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Capitan, G. (2018) en su investigacion “Las practicas del lider en la satisfaccion laboral
en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima, 2017” propuso determinar si
las précticas de un lider influyen en la satisfaccion laboral de un instituto especializado. La
investigacion tuvo un disefio descriptivo correlacional — no experimental de corte
transversal y de tipo cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 86 licenciadas de
enfermeria y la poblacién fue de 110 profesionales de enfermeria. El instrumento utilizado
fue el Inventario de Practicas de liderazgo. Se lleg6 a la conclusion que en la variable
liderazgo en su dimension “habilitar a los demads para que actiien” tuvo 69.8% en la
categoria alto y en la dimension “Alentar al corazon” tuvo 50% también en la categoria

alto.

Enriquez, Y. (2018) en su investigacion “Influencia del liderazgo personal en la
percepcion del desempefio laboral de los Enfermeros Asistenciales del Instituto Nacional
del Nifio de San Borja Lima- 2017” propuso determinar la influencia del liderazgo personal
en la percepcion del desempefio laboral de los Enfermeros Asistenciales del Instituto
Nacional del Nifio de San Borja Lima- 2017. La investigacion tuvo un disefio no
experimental correlacional de corte transversal. La muestra de esta investigacion estuvo
conformada por 197 licenciados en enfermeria y cuya muestra fue de 409 enfermeros en
general. El instrumento de recoleccion de datos fue el Cuestionario de liderazgo personal.
Se concluyo6 que el liderazgo personal se encuentra en un nivel bajo con un 50% del total de

enfermeros y en el nivel alto un 20% del total de enfermeros.
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Nova, L. (2017) en su investigacion “Inteligencia emocional y liderazgo en docentes de
la universidad san Martin de Porres filial sur - Arequipa 2017” propuso identificar la
relacién entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en los docentes de la
universidad de San Martin de Porres, Filial Sur- Arequipa 2017. La investigacion fue de
tipo correlacional y un enfoque no experimental. La muestra estuvo conformada por 130
docentes de la USMP. El instrumento utilizado para el recojo de informacion fue el
Cuestionario de liderazgo MLQ 5X-Short. Se concluy6 que el estilo de liderazgo
transformacional estuvo presente en 49% de la poblacion en la mayoria de los aspectos y un

6% de la poblacién en algunos aspectos.

Atalaya, O. (2016) en su investigacion “Liderazgo del director y el clima institucional
del Consorcio Educativo UGEL 07 — 2013” propuso determinar qué relacion existe entre el
liderazgo del director con el clima institucional del Consorcio Educativo UGEL 07 Lima-
2013. La investigacion fue de tipo correlacional con disefio descriptivo, mediante el
enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 80 profesionales de nivel primaria
y secundaria. El instrumento que se utilizo fue el Cuestionario sobre liderazgo directivo. Se
Ilegd a la conclusion que el 50% de la muestra manifest6 un inadecuado liderazgo, el 44%

manifestd poco adecuado el liderazgo y el 6% adecuado liderazgo.
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Paricoto, J. (2015) en su investigacion “Relacion entre el sentimiento de comunidad y el
liderazgo juvenil en jovenes del distrito de Moquegua, 2015” propuso analizar la relacion
que existe entre el sentimiento de comunidad y el liderazgo juvenil en jovenes del distrito de
Moquegua, 2015. La investigacion tuvo un disefio no experimental transaccional
correlacional. La muestra estuvo conformada por 125 jovenes de entre 17 a 29 afios. El
instrumento que se utilizd para la recoleccion de datos fue el Inventario de practicas de
liderazgo. Se concluyd que el liderazgo en un nivel intermedio fue de 56% del total que lo
conformaron 70 jovenes, el nivel ineficaz que lo representaron 34 jovenes fue de 27.2% vy el

nivel ineficaz representado por 21 jévenes fue el 16.8% del conjunto.

2.1 Bases Tedricas

2.2.1. Conceptualizacién de Liderazgo

Barahona, Cabrera y Torres (2011) afirman que el liderazgo es una variable de
interés en las habilidades de puestos directivos. La Escuela de Relaciones Humanas
resalta al papel del lider como un facilitador de practicas de cooperacidn organizacional,
que aporta al objetivo en el desarrollo organizacional y paralelamente contribuye al
satisfacer las necesidades del individuo, pero es importante saber que el liderazgo no
solo depende de las personas que lo ejercen, también esta determinado por el medio en

el que se desarrolla y la organizacién en la que se desempefia.
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Desde la teoria de Helland y Winston (2005) el liderazgo se ha estudiado bajo dos
puntos de vista, para el primero el liderazgo es un cargo de jerarquia en las
organizaciones y para el segundo es un proceso de influencia social. Ademas, estos dos
puntos de vista dividen al liderazgo en cuatro aproximaciones las cuales son: rasgos,

conductista, contingencia y transformacional.

Dichos autores mencionan a tres estilos de liderazgo, los cuales son: autoritario o
autocratico, el democratico y el laissez-faire. EI primer estilo se caracteriza porque el
jefe toma decisiones en la organizacion, sin motivar sus subordinados y solo imparte
ordenes de como realizar el trabajo, el segundo estilo estimula la participacién del
personal para la toma de decisiones y los guia para la realizacion de las tareas. El ultimo

estilo se caracteriza por no ejercer influencia en sus subordinados y los deja ser libre

Contreras y Castro (2013) explican que el liderazgo es una variable que necesaria para
crear y fortalecer un esquema social, capaz de promover la realizacion de los empleados,
asi como la eficacia organizacional en un ambiente de adaptacion y preparacién para el

cambio e innovacion.

Para Maristany (2010) el liderazgo es propio de la persona, a pesar de que se
evidencia en el comportamiento animal, guiados por el instinto y estructurados por su
ambiente natural. Los seres humanos logran conciliar patrones comunes, mas adn si se

trata de dirigir a un grupo de personas.
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Por su parte Hernandez y Pulido (2011) sostienen que el liderazgo es parte de una
expresion de la creatividad individual, ya que no hay lideres iguales, ni modelos
técnicas de liderazgo que se puedan aplicar a todas las personas y situaciones. El
liderazgo gerencial es un proceso de maduracion de perfeccionamiento del caracter de

un sujeto.

2.2.2. Origen y evolucion

El liderazgo se evidencio a través de importantes personajes como emperadores,
guerreros o reyes y gracias a sus logros dejaron sus nombres en la historia de la

humanidad y que fueron sujetos de diversos estudios como en este caso.

Estrada (2007) el fenémeno del liderazgo estuvo presente desde cuando el ser
humano empezé a desarrollar en civilizaciones y fue creando una estructura jerarquica
para poder gobernar a su pueblo. Un ejemplo que podemos destacar fue en la
civilizacion Sumeria en donde los sacerdotes debian administrar los bines del pueblo o
como también en la construccién de las piramides de Egipto que gracias a los

conocimientos geométricos y liderazgo por parte de los capataces.

2.2.3 Caracteristicas de las personas lideres

Luer (2013) indica que el liderazgo significa prestigio, ya que expresa diversas
caracteristicas positivas, habitos y competencias que se diferencia entre una y otra
persona. Este autor considera que para ser un lider se necesita tener caracteristicas de
personalidad como tener mando, poder, autoridad y de manera que presenten un alto

nivel de carisma que irradia y convence a los demas.
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Jiménez (2010) plantea 8 caracteristicas de una con liderazgo.

Responsabilidad: Para un lider el asumir alguna responsabilidad significa
lograr un resultado, tomar la decision, ser creativo, sugerir y dar iniciativas,

planificar y realizar tareas necesarias para la organizacion.

Vision: Para un lider, tener vision de futuro es fundamental, con ello planifica
oportunidades, es capaz de organizar situaciones en circunstancias y les da

solucidn, para ello elige siempre la ruta correcta para alcanzar la meta.

Comunicacion: El lider posee habilidades y comunica sus ideas, puesto que

con ellas crea un clima apropiado de expresion para con su entorno social.

Influencia: EI lider tiene la capacidad o grado de autoridad, posee el
reconocimiento de los demas y es aceptado por el colectivo; una virtud de
cambiar la forma de pensar en la institucion, siempre con la mentalidad de

cambio para el futuro

Motivacion: El lider no se siente coactado, aun cuando se trata de una coercion

persistente; ello implica que su comportamiento satisface uno u otra necesidad.

Confianza: Se dice que el lider irradia confianza con sus subordinados, de esta
manera mantiene la seguridad entre las mismas personas, crea y logra los

objetivos deseados con su personal.
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e Competencia politica: EI lider es capaz de articular decisiones para el

beneficio de la organizacion.

e Revision y cambio: El lider suele vigilar los procesos de gestion institucional,

y tiene en cuenta siempre la demanda de las personas

2.2.4. Modelos tedricos de Liderazgo

a) Teoria del Gran Hombre

Daft (2006) menciona que esta teoria se caracterizd por indicar que los seres humanos
nacian con ciertos rasgos que los identificaba como lideres con la capacidad de expresar
poder y generar influencia hacia los demas, contaban con la capacidad de integrar y ejercer
influencia sobre las diversas situaciones ocurridas para luego lograr que se conviertan en

seguidores.

Con lo mencionado anteriormente podemos mencionar a los grandes héroes de la
historia, los cuales gobernaban paises, dirigian expediciones y grandes guerras, gracias a
sus historias que sirvieron para relacionar estas actividades con las capacidades y
habilidades de cada uno, logrando evidenciar esas cualidades que tuvieron en coman y les

permitio llegar al éxito (Estrada, 2007).
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b) Teoria de los Rasgos

Lupano y Castro (2008) mencionan que esta teoria se caracteriza por diferenciar de
quienes podrian ser lideres o quienes no podrian. Se fundamenta en que la personalidad
identifica las diferencias individuales de cada personay que los rasgos de los lideres
contienen altos niveles de energia, inteligencia, intuicion y capacidad para prever y

persuadir.

Daft (2006) segun las investigaciones en la década de 1920 se quiso profundizar sobre el
comportamiento de los lideres, los rasgos y caracteristicas individuales. Ademas de los
elementos que fueron evaluados como la inteligencia, la estatura y la energia que estos
manifestaban con el fin de identificar quienes podian ser lideres y quienes solo podian

formar parte.

ATfos posteriores, Stodgill realizé una investigacion donde demostrd que no existe un
grupo especifico de caracteristicas que definan el liderazgo y se llegé a la conclusién que
las caracteristicas y habilidades que conforman el liderazgo son determinadas por

situaciones determinadas (AECOP, 2006).
c) Teoria del comportamiento

Daft (2006) plantea en que la década de 1950, las investigaciones se centraron en que
hacian los lideres, estos estudios se ampliaron y se traté de determinar como el

comportamiento de un lider era eficaz que otro.
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Este autor menciona dos frases que son consideradas los pilares de esta teoria.

- Cualquiera que observe el comportamiento adecuado puede llegar a ser un buen
lider.
- Es maés facil aprender el comportamiento y esto permite que el liderazgo esté al

alcance de todos.

Con lo dicho anteriormente, el enfoque del analisis de como es el comportamiento del
lider respecto a sus seguidores y como logra liderarlos, los especialistas en el tema
identifican dos comportamientos especificos que los lideres realizan en la interaccion con

sus seguidores.
Estos comportamientos son el liderazgo autocratico y democratico (Daft 2006).

- Autocratico: prefiere centralizar la autoridad que derivar poder de su puesto,
controlar los premio y coaccionar.

- Democratico: este delega autoridad en otros, contribuye a la participacion, busca a
sus colaboradores para obtener conocimiento necesario para desarrollar las tareas y

depende de ellos para ejercer influencia.

d) Teoria de la contingencia

Segun Daft (2006) plantea que la hipotesis de este estudio era que el liderazgo podria ser
eficaz en algunas circunstancias, pero si la situacion cambiaba, el liderazgo dejaria de ser
eficaz. Se quiso comprobar que la eficacia del comportamiento del lider era contingente

porque dependia de las diversas situaciones en que se desarrollaba.
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El autor anterior plantea dos modelos:

- Modelo de contingencia de Fiedler: se cred para identificar la tendencia de los
lideres, si se enfoca en las tereas o las relaciones y ayuda a relacionar el estilo de
lider con la situacion.

- Modelo situacional de Hersey y Blanchard: este modelo se interesa por las
caracteristicas de los seguidores para determinar la eficacia del comportamiento del

lider.

Lupano y Castro (2008) indican tres variables fundamentales para esta teoria, estas son.:
la relacion que se da entre el lider y sus seguidores, la estructuracion de las tareas y el poder
que ejerce el lider. Cuando el poder que ejerce el lider en sus seguidores genera una
visualizacion clara de los objetivos y se genera una buena relacién con el grupo, se dice que
esta situacion es Optima, sin embargo, si ocurre lo contrario, deberia cambiarse al lider, el

tipo de liderazgo o la situacion.

e) Teoria de la influencia

la teoria del liderazgo se encuentra principalmente en el enfoque de la teoria del
liderazgo carismatico. Sus bases se centran en las cualidades y en la personalidad

abundante de carisma (Daft 2006).

Segun el autor anterior, el carisma es una cualidad impulsa a los seguidores a realizar
actividades que estan fuera de sus obligaciones, logrando resultados 6ptimos, es decir, que
un lider basado en el estilo carismatico, sera capaz de inspirar y motivar a los seguidores
para que desarrollen mas tareas de las que normalmente harian. Este tipo de lider no solicita

atencion, la obtiene debido a sus cualidades y personalidad.
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Maxwel (2011) manifiesta que el carisma es una habilidad con la que inspira
entusiasmo, interés o afecto a través del encanto personal, ya que utilizada correctamente
puede llegar a incrementar el desempefio de la organizacion, porque permitira que los
seguidores tengan una vision mas extensa de los objetivos y dejando en segundo lugar los

intereses personales para el bienestar del grupo y la organizacion.
Este autor plantea siete cualidades de estos lideres:

- Amor por la vida.

- Valoran a las personas.
- Dan esperanza.

- Comparten.

- Piensan en los demaés.

- Tienen un estilo propio.
- Hacen el bien.

f) Teoria de las relaciones

En esta teoria se encuentran dos tendencias principales: el liderazgo transaccional y el

liderazgo transformacional.

Describimos primero al liderazgo transaccional que es un intercambio que se realiza
entre el lider y los seguidores, pero esto se da cuando el lider reconoce las necesidades de
sus seguidores y se ofrecen ciertas recompensas para satisfacer estas necesidades a cambio

de cumplir las metas expuestas por la organizacion (Daft 2006).
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Contreras y Barbosa (2013) plantean que, cuando existe un liderazgo transaccional, la
motivacion que se aplica a los seguidores es por la estructura jerarquica que existe, ya que
el reconocimiento que se ofrecen a los subordinados se premia o castiga segun como se

cumplan las metas.

Como segunda descripcion esta el liderazgo transformacional, es un tipo de liderazgo
idoneo porque inspira y estimula a los seguidores para la realizacion de los objetivos y asi
se lograra que estas mismas personas desarrollen las habilidades directivas, esto solo se
puede llevar a cabo si se trabaja en paralelo los objetivos y las metas de la organizacion con

los seguidores, los lideres y el equipo de trabajo (Bass y Riggio, 2006).

Continuando con los mencionado anteriormente, el lider transformacional busca desde el
inicio que se cumplan los objetivos a través de inspiracion entregada a los seguidores, y
esta en contra de las recompensas y castigos, ademas este liderazgo aporta impulsa el
desarrollo de los seguidores, con el objetivo aporten ideas innovadoras al grupo, sean mas
creativos, resistan el estrés y sean flexibles al cambio para en el futuro sean lideres

transformacionales (Bass y Riggio, 2006)
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2.2.5. Dimensiones del liderazgo

Kouzes y Posner (1997) describieron cinco dimensiones de las préacticas de liderazgo, las

cuales son:

a) Modelar el camino

La credibilidad personal es la cualidad mas importante que las personas admiran en un
lider, los seguidores deben creer el mensajero para creer el mensaje, ademas estos lideres

deben marcar el camino poniendo en claro sus valores y dando el ejemplo.

Los lideres no pueden solo imponer sus valores sobre los demas para esperar un
compromiso, deben captar el interés de los demas en objetivos comunes, estos saben que su
comportamiento proporcionara el respeto y crean compromiso mediante acciones simples y
diarias que generan impulso y progreso. lo prueba real sera si sus palabras y acciones son

consistentes.

b) Inspirar una vision compartida

Los lideres tienen el deseo de hacer las cosas mejores de las que ya son y crear algo que
nunca antes alguien lo habia hecho, sin embargo, esto no es suficiente para crear un cambio
significativo en una organizacion. Las personas lo seguiran siempre que crean la vision como

propia, estos lideres no pueden exigir compromiso, solo pueden inspirarlo.

Las personas deben estar convencidas de que los lideres comprenden sus necesidades
para la participacion de desarrollos a futuro. El entusiasmo y creencia de estos lideres

transmiten inspiracion a sus colaboradores a esforzase a ser mejores.

35



c) Desafiar el proceso

Los lideres desafian el proceso buscando nuevas experiencias y asumiendo nuevos
riesgos para aprender de la experiencia que les permite crecer y mejorar. Ellos no siempre
son los autores del cambio, en ocasiones ocurren eventos drasticos que lleva a la
organizacion a una situacion totalmente nueva, es por esto que los lideres deben estar
dispuestos a recibir ideas de cualquier persona y en cualquier lugar, desafiando el sistema

para que se adopten nuevos productos, procesos 0 Servicios.

Las personas normalmente cometen errores cuando experimentan nuevas cosas, sin
embargo, los lideres nos buscan culpables, aprenden de ellos y alientan a otros a seguir
estos pasos, ya que el aprendizaje es una nueva oportunidad para combatir los obstaculos y

cuando llegan a la victoria generan confianza para alcanzar nuevos desafios.
d) Habilitar a los demas para que actuen

El liderazgo es un trabajo en equipo que fomenta la colaboracion y fortalece a los
demas, es importante que se involucre a todos a todos aquellos que hacen funcionar el
proyecto y estén vinculados con los resultados, generado por un clima de confianza que los
Ileve a realizar tareas extraordinarias donde los seguidores asumen riesgos, hacen cambios

y mantienen vigente a las organizaciones o programas.

El fortalecimiento de las personas se crea en un clima donde ellas se sientan importantes
y estén estrechamente involucradas y sean libres de actuar con iniciativa propia. El trabajo
de los lideres es hacer que las personas se sientas fuertes, capaces, informadas y conectadas

habilitandolos para que actden y no acaparando el poder que tienen, sino cediéndolo.

36



e) Alentar al corazon

El liderazgo consiste en reconocer las aportaciones y celebrando los valores al igual que
las victorias. El acto de preocuparse por los demas elevan el entusiasmo de seguir adelante y
donde se elaboran creencias de que las personas comunes pueden tener resaltadores
extraordinarios. El trabajo del lider es estimular, despertar y concentrar la energia de los

demas dando atencion, alentando y agradeciendo las aportaciones brindadas.

Las celebraciones y el reconocimiento en pablico no solo consisten en actividades de
diversion o juegos, si no también se trata de mantener el espiritu de equipo reconociendo el
logro de los valores donde los lideres vinculan las recompensas con el rendimiento y el
comportamiento, se sabe que las celebraciones auténticas y sinceras ayudan a afrontar

momentos dificiles en la organizacion.

2.2 Definiciones conceptuales

e Liderazgo: es un conjunto de habilidades que sirven para poder influenciar a un

grupo de personas Y llevarlos a un objetivo en comun.

e Organizacion: sistema administrativo creado para lograr metas con el apoyo de

personas gue interactan entre si para contribuir mediante sus experiencias.

e Directivos: aquellos que desempefan actividades que coordinacion,
programacion, administracion y orientacion que son responsables del

funcionamiento de la organizacion.
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Seguidor: Aquel que sigue o acompafia a algo o alguien y que siente aficion por

su trayectoria.

Lider: motiva e influencia el comportamiento y modo de pensar del personal de

su grupo con el objetivo de una meta en comun.

Comportamiento: conjunto de respuestas de las personas con relacion a su
entorno, este puede ser consciente o inconsciente dependiendo de las

circunstancias.

Contingencia: caracteristica de algo que puede ser 0 no puede ser y que depende

de la situacion.

Desempefio: es la evaluacion de la aptitud que demuestra el colaborador durando

el desarrollo de su trabajo y que se base en su esfuerzo.

Préacticas: accion que se desarrolla con la aplicacion de ciertos conocimientos, que

depende de la realidad para un fin (til.

Habilidad: la capacidad de una persona para desempefiar correctamente una tarea

determinada.
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CAPITULO I11

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de lainvestigacion

Esta investigacion se basa en el método descriptivo. Segun Danhke (1989) estos
estudios buscan especificar las caracteristicas de cualquier fendmeno que se someta a un
analisis. Este tipo de investigacion tiene como objetivo medir, evaluar y recolectar datos

sobre determinados conceptos del fendmeno que se va a investigar (p.102).

El enfoque de la investigacion es cuantitativo dado que usa la recoleccion de datos para

comprobar supuestos con base en la medicion numérica y analisis estadistico.

Segun Creswell (2005), el analisis cuantitativo divide los datos para responder al
planteamiento del problema, estos analisis se interpretan con las predicciones iniciales y los
estudios previos, ademas la interpretacion constituye una explicacion de como los

resultados coinciden con los conocimientos que existen (p.4).

3.2 Disefio de la investigacién

El disefio de esta investigacion es no experimental. Kerlinger y Lee (2002) sefiala que
en esta investigacion no es posible manipular las variables y tampoco asignar
aleatoriamente a los participantes, ademas de la inexistencia de estimulos que se
administren a los participantes del estudio.

Segun el tiempo es también de disefio transversal donde se recolectan los datos en un solo
momento y tiempo Unico y cuyo objetivo es describir y analizar a las variables en un

momento determinado.
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El investigador que utiliza el disefio no experimental tendra como unica fuente de
recoleccion de datos la observacion y donde pueden surgir limitaciones en la informacion

obtenida en esa situacion.

Figura 1: Disefio de la investigacion
Donde:
O: Observacion de la muestra.
G: Grupo de estudio o muestra (personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once)

3.3 Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacion de esta investigacion esta conformada por 40 personas con cargo directivo

de la empresa Grupo Once, durante el periodo 2019.

3.3.2. Muestra

La muestra de esta investigacion es intencional, no probabilistica y de tipo censal, ya
gue esta conformada por el total de la poblacién, la cual es el personal con cargo directivo
de la empresa Grupo Once, pero en el momento de la evaluacion estuvieron presentes 38

colaboradores, siendo esta muestra real.

40



3.3.3.Criterios de inclusion y exclusion

a) Criterios de inclusion de los participantes
- Colaboradores de la empresa Grupo Once.

- Colaboradores con cargo directivo.

- Colaboradores de ambos sexos.

- Colaboradores que asistan regularmente a la empresa.

b) Criterios de exclusién de los participantes
- Colaboradores gue no tengan cargo directivo.

- Colaboradores que no asistan regularmente a la empresa.

3.4. ldentificacion de la variable y su Operacionalizacion

En este caso la variable de estudio es liderazgo, la cual se refiere al conjunto de
habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en la forma de ser de
las personas 0 en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con

entusiasmo, en el logro de metas y objetivos (Kauses y Posner, 1995).

En esta investigacion se consideran los siguientes datos sociodemograficos que nos

sirve para seleccionar de la muestra, los cuales son: sexo y edad.

La variable liderazgo presenta dimensiones de las cuales se derivan los indicadores y

de ellos se extraen los items que se formulan para el instrumento.
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Tabla 1. Matriz de Operacionalizacion de la variable

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INDICE INSTRUMENTO
CONVEPTUAL  OPERACIONAL
John Gardner “Conjuntos de Modelar el . Poner en claro
(1999) afirma que habilidades camino. los valores. 1; 6; 11, 16; Inventario de
el “Liderazgo es  gerenciales o . Dar el ejemplo 21; 26 Practicas de
el proceso de directivas que un Liderazgo.
persuasion individuo tiene Inspirar una . Pensar en el
mediante el para influir en la vision futuro. 2, 7;12; 17;
ejemplo, por el forma de ser de las compartida. . Integrar a los 22; 27 Nunca (1)
cual un individuo  personas o en un demas
(o equipo de grupo de personas Raras veces
LIDERAZGO individuos) determinado, . Buscar 2

induce aun grupo haciendo que este  Desafiar el oportunidades. 3; 8; 13; 18;
a alcanzar los equipo trabaje con  proceso. . Experimentary  23; 28 Algunas veces
objetivos del lider entusiasmo, en el asumir riesgos. 3
0 aquello que logro de metas y
comparte con sus  objetivos.” Las . Fomentar la Bastante a
seguidores”.”. categorias de Habilitar a los colaboracion. 4;9; 14; 19; menudo (4)

medicion que demas para que . Fortaleceralos  24; 29

conforma el actden. demas. Siempre (5)

liderazgo son

cinco. (Kauzes 'y

Posner, 1995) . Reconocer las

Alentar al aportaciones. 5; 10; 15; 20;
corazon. . Celebrar los 25; 30
valores y
victorias.
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3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacion

La técnica de recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento para la
recoleccion de datos fue el Inventario de Précticas de Liderazgo (LPI) para medir el

liderazgo.

FICHA TECNICA: Inventario de Practicas de Liderazgo

e Autor: Kouzes y Posner (1987)

e Pais: Estados Unidos

e Adaptacién peruana: Gregoria Capitan Rioja (2018).

e Forma de Administracion: colectiva y/o grupal.

e Ambito de aplicacion: este inventario es aplicable a personal con cargo directivo
de una empresa.

e Duracion: 15 min. Aprox.

e Descripcion del inventario: este instrumento esta conformado por 30 items, basados
en una escala de tipo Likert. Permite identificar los comportamientos que marcan la
diferencia en la efectividad de los lideres, a través de la evaluacion de 5 dimensiones:
modelar el camino, inspirar una vision compartida, desafiar el proceso, habilitar a los
demas para que actlen y alentar al corazon.

e Calificacion: las respuestas se califican en escala de tipo Likert y van desde los

valores 1 al 5. Se detallan a continuacion.

Tabla 2. Escala de Calificacion del Cuestionario

1 2 3 4 5
Nunca Raras veces  Algunas veces Bastante a Siempre
menudo
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e Baremo:

La baremacion nos ayuda para la interpretacion de los resultados de la variable de la
investigacion, estd ordenado por los rangos y tiene todos los valores desde el minimo
hasta el maximo que se obtiene como puntaje de evaluacion de las dimensiones y el

cuestionario en general.

Tabla 3. Baremo de interpretacion de la variable

NIVELES DIMENSIONES TOTAL
(1-V)
BAJO 6-14 30-74
PROMEDIO 15-23 75-119
ALTO 24-30 120-150
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CAPITULO IV

PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados de datos generales

Tabla 4.
Datos sociodemograficos del personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segun
el sexo.
Sexo Frecuencia  Porcentaje
Femenino 29 76
Masculino 9 24
Total 38 100

Porcentaje

femenino masculino

Figura 2. Datos sociodemograficos del personal con cargo directivo de la empresa Grupo

Once, segln el sexo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos en esta investigacion determinan que el
mayor porcentaje de personal directivo que participaron en el estudio son del sexo

femenino igual al 76% y el 24% son del sexo masculino.
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Tabla 5.
Datos sociodemogréaficos del personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once,

segun la edad.

Porcentaje

Edad Frecuencia Porcentaje
22-31 20 53
32-41 12 32
42-51 5 13
62-41 1 3
Total 38 100

22-31 32-41 42-51 62-71

Figura 3. Datos sociodemograficos del personal con cargo directivo de la empresa

Grupo Once, segun la edad.

Interpretacion: Los resultados obtenidos en esta investigacion demuestran que la
mayor proporcion de personal directivo igual al 53% tienen entre 22 a 31 afios, seguido
del 32% que tienen entre 32 a 41 afos, el 13% tienen entre 42 a 51 afios y en menor

proporcion igual al 3% tienen entre 62 a 41 afios.
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4.2. Presentacion de resultados de datos especificos

Tabla 6.
Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad
de Lima, durante el periodo 2019.

Niveles  Frecuencia Porcentaje

Promedio 15 39
Alto 23 61
Total 38 100

Porcentaje

promedio alto

Figura 4. Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once en

la ciudad de Lima, durante el periodo 2019.
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que el nivel de

liderazgo que presenta el personal con cargo directivo es de nivel alto en un 61% y en un

39% son de nivel promedio.
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Tabla 7.

Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segln la

dimension modelar el camino.

Porcentaje

Niveles  Frecuencia Porcentaje

Promedio 7 18
Alto 31 82
Total 38 100

promedic alto
Figura 4. Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once,

segun la dimension modelar el camino.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que en la dimension
modelar el camino, el personal con cargo directivo presenta en mayor proporcion igual
al 82% en el nivel alto y en un 18% en el nivel promedio.
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Porcentaje

Tabla 8.
Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segln la

dimension inspirar una vision compartida.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Promedio 13 34
Alto 25 66
Total 38 100

promedio alto

Figura. 5 Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segin

la dimension inspirar una visién compartida.
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que en la dimensidn inspirar

una vision compartida, el personal con cargo directivo presenta en mayor proporcion igual al 66%

en el nivel alto y un 34% en el nivel promedio.
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Tabla 9.

Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segin la

dimension desafiar el proceso.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Promedio 15 39
Alto 23 61
Total 38 100
60 (@
L]
g
[
i
d
S
promedio alto

Figura 6: Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once,

segln la dimension desafiar el proceso.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que en la dimension

desafiar el proceso, el personal con cargo directivo presenta en mayor proporcion igual a

61%un nivel alto y en un 39%, el nivel promedio.
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Tabla 10.
Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segin la

dimension habilitar a los demas para que actlen.

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Promedio 18 47
Alto 20 53
Total 38 100

Porcentaje

promedio alto

Figura 7. Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segin

la dimension habilitar a los demas para que actden.
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que en la dimensién

habilitar a los demas para que actlen, el personal con cargo directivo presenta

preponderantemente un nivel alto en 53% y el 47% se encuentra en el nivel promedio.
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Tabla 11.
Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segin la

dimension alentar al corazén.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Promedio 12 32
Alto 26 68
Total 38 100

Porcentaje

promedio alto

Figura 8: Nivel de liderazgo en personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, segin

la dimension alentar al corazon.
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que en la dimension

alentar al corazon, el personal con cargo directivo presenta preponderantemente un nivel
alto en 68% vy el 32% presenta un nivel promedio.
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4.3. Procesamiento de los resultados

Para la realizacion del procesamiento de la informacion obtenida, se elabor6 una base
de datos en una tabla de Excel, ordenado por dimensiones con cada uno de sus items
donde fue consignado el valor de la respuesta escogida. Posteriormente se realizo la suma
de los items de cada dimension y la variable en general para establecer de baremo al que

pertenece.

Se selecciono la escala del baremo alcanzada por cada dimension y por la variable para
Ilevar los valores al programa SPSS 22, donde a través de la funcién de anélisis de los
estadisticos descriptivos se obtuvieron las tablas y figuras que remen los resultados

obtenidos.

En las tablas y figuras se evidencian las frecuencias y porcentajes encontrados por cada
nivel o escala del baremo que permite un mejor andlisis y comprension del fenémeno de

estudio.

4.4. Discusion de los resultados

En este apartado se analizan los resultados encontrados en la muestra de estudio para
establecer la coincidencia o diferencia con las teorias brindadas por otros autores sobre el

mismo tema de investigacion.

53



Los resultados obtenidos sobre la variable de esta investigacion determinan que el nivel
de liderazgo que presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once es de
nivel alto en un 61% y en un 39% son de nivel promedio, resaltando el indice positivo. Este
resultado difiere parcialmente con lo establecido por Enriquez, Y. (2018) donde estudio la
Influencia del liderazgo personal en la percepcion del desempefio laboral de los enfermeros
asistenciales del Instituto Nacional del Nifio de San Borja Lima- 2017 concluyendo que el
liderazgo personal se encuentra en un nivel bajo con un 50% del total de enfermeros y en el
nivel alto un 20% del total de enfermeros. En este sentido ambos estudios no coinciden ya
que el contexto donde se encuentran son distintos, unos pertenecen a una institucién publica
y otros a una institucion privada, donde se evidencia el personal en empresas privadas

tienen mayor desarrollo y capacitacion en el liderazgo.

Del mismo modo se encuentra cierta relacion con el estudio de Nova, L. (2017) quien
investigo la relacion entre la inteligencia emocional y liderazgo en docentes de la
universidad san Martin de Porres filial sur - Arequipa 2017, donde concluy6 que el estilo de
liderazgo transformacional estuvo presente en el 49% de la poblacion en la mayoria de los
aspectos y un 6% de la poblacion en algunos aspectos. En comparacion con esta
investigacion se puede inferir que, en ambos estudios, en la mayoria de la poblacién
predominan las capacidades para liderar y dirigir a un grupo de personas que esperan ser
involucradas y tomadas en cuenta para llegar a un objetivo en comun en cada uno de sus

contextos donde se desarrollan.
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El personal con cargo directivo de esta investigacion presenta en la dimension
habilitar a los demas para que actten, un nivel alto en 53%. Este resultado presenta
parcial coincidencia en comparacion con los resultados obtenidos por Hernandez,
Garcia, Navarrete y Corichi (2016) quienes obtuvieron como resultado en la dimension
habilitar a los demas para que actlen un 24% que fue su mayor porcentaje en este nivel.
Con respecto a estos estudios, encontramos coincidencia, ya que involucran a sus
colaboradores en la realizacion de cambios importantes en la organizacién, donde se
destacan las aportaciones que brindan para obtener las metas trazadas y fortalecen los

lazos entre estas personas.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion referido a la dimension
modelar el camino, el personal con cargo directivo presenta en mayor proporcion igual
al 82% en el nivel alto y en un 18% en el nivel promedio. Este resultado tiene una
relacion directa con los resultados obtenidos por Pedraza, Verastegui, Delgado y Bernal
(2014) quienes concluyeron que en la dimension modelar el camino el 31% de
encuestados mostraron un nivel alto tomando en cuenta la procedencia de la empresa. En
este sentido ambos estudios coinciden en los resultados preponderantes y donde se
infiere que los lideres reconocen sus propias capacidades y exponen sus valores de
forma clara a sus colaboradores, para que estos sigan el ejemplo correcto en camino a

cumplir con el objetivo.
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En aspectos generales, se establecieron parcial coincidencia en varios de los factores de
esta investigacion con los resultados de otros autores, se encuentra la necesidad de capacitar
al personal en temas de direccién y liderazgo para una mejor guia en el cumpliendo de las

metas expuestas por la organizacion.

4.5. Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos por la presente investigacion se establecen las

siguientes conclusiones.

- El liderazgo que presenta el personal con cargo directivo de la empresa Grupo
Once, es preponderante en el nivel alto en un 61% y en un 39% corresponde al nivel
promedio. Se determina que es favorable en lineas generales y esto se debe a que la
mayor cantidad de personas estan cumpliendo con las caracteristicas deseables de

un lider.

- El personal con cargo directivo en la dimensién modelar al camino, presenta
predominancia en un 82% en el nivel alto y en el nivel promedio 18% ya que
podemos identificar que la credibilidad que expresan en su grupo de trabajo es

auténtica y sus valores son dignos de imitar.

- Se determina que el personal con cargo directivo en la dimensién inspirar una
vision compartida presenta en el nivel alto 66% y el nivel promedio 34%, por lo
tanto, se evidencia la vision de los lideres con su personal de cdmo podria llegar a
ser la organizacion si se generan cambios significativos.
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- El personal con cargo directivo en la dimension desafiar el proceso presenta en el
nivel alto 61% y un 39% en el nivel promedio, podemos resaltar que buscan
oportunidades para innovar y crear nuevos conceptos dentro de la organizacion y

estan dispuestos a recibir nuevas ideas.

- Se determina que el personal con cargo directivo en la dimensién habilitar a los
demas para que actlen presenta un 53% en el nivel alto y 47% en el nivel promedio,
estos resultados demuestran que la mayor proporcion del personal brindan
retroalimentacion e impulsan a sus trabajadores a tomar riesgos para hacer cambios

importantes en la organizacion.

- El personal con cargo directivo en la dimension alentar el corazon presentan un
68% en el nivel alto y 32% en el nivel promedio, evidencidndose que se preocupan
por las necesidades y muestran agradecimiento por las aportaciones lo que hace que

el personal se sienta motivado a seguir adelante.

4.1. Recomendaciones

En base a las conclusiones establecidas se recomienda algunas actividades para

mantener los niveles preponderantes alcanzados en la evaluacién del liderazgo.

- El area encargada del desarrollo del personal, en la empresa Grupo Once, debe
seguir desarrollando las capacidades del personal con cargo directivo y que estos

cuenten con las caracteristicas deseables de un lider.
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El personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once, deben seguir
trabajando en la emision del mensaje y la exposicién de sus valores hacia sus
colaboradores para que estos sigan el ejemplo del comportamiento adecuado para el

cumplimiento de la meta en comun.

La empresa Grupo Once, debe motivar al personal directivo a realizar sus labores
cada vez mejor para que estos tengan una imagen de la empresa con cambios

importantes a través de sus aportes.

El &rea de desarrollo de la empresa Grupo Once, debe realizar actividades donde
el personal directivo tenga la posibilidad para aportar nuevas ideas y tengan la

posibilidad de ser vistos como personas innovadoras.

El personal con cargo directivo de laempresa Grupo Once, debe seguir impulsando
e involucrando a sus trabajadores en actividades donde les permitan tomar riesgos con

la confianza que se le ha brindado.

La empresa Grupo Once, debe realizar talleres de habilidades sociales al personal
directivo para que estos tengas las herramientas necesarias para brindar soporte a sus

trabajadores y estos sigan motivados a seguir adelante.
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CAPITULO V

PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1 Denominacion del programa
Taller: Liderazgo para el personal con cargo directivo de la empresa Grupo Once.
a) Objetivo general

Reforzar las habilidades de liderazgo en los trabajadores con cargo directivo de la

empresa Grupo Once.

b) Obijetivos especificos.

- Fortalecer el nivel de liderazgo en los trabajadores directivos.

- Desarrollar técnicas para la adecuada direccion de personal a cargo.
- Incrementar las habilidades sociales en los trabajadores.

5.2 Justificacion del problema

Se evidencia que en los trabajadores la falta de liderazgo ocasiona una inadecuada
direccidn de las funciones del cargo y origina la prestacion de un mal servicio, ademas
de una constante rotacion en el puesto que los lleva a la demora en el desarrollo de la
productividad. La organizacion se perjudica cuando se encuentra en una situacion
critica o de mucha presion y deberia ser controlada por los directivos con decisiones
responsables como un buen lider de lo contrario esto podria ocasionar perdidas
econdmicas en la empresa a la que pertenece, atentando con su permanecia en mercado

laboral.
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Actualmente en las organizaciones la cultura de liderazgo esta siendo insertada
progresivamente, es por eso que autores como Barahona, Cabrera y Torres (2011)
sefialan que el liderazgo es una variable de interés en las habilidades de puestos
directivos. El papel del lider es facilitar las practicas de cooperacion organizacional, que
aporta al objetivo en el desarrollo organizacional y paralelamente contribuye a satisfacer
las necesidades del individuo, pero es importante saber que el liderazgo no solo depende
de las personas que lo ejercen, también esta determinado por el medio en el que se

desarrolla y la organizacion en la que se desempefia.

Segun lo mencionado por los anteriores autores, en una situacion opuesta donde los
lideres no tengan claro el objetivo, se corre el riesgo que la organizacién no cumpla con
las expectativas de desempefio y productividad en el ambito laboral, lo cual la hace
menos competitiva en comparacién con otras organizacion del mismo rubro, en
consecuencia disminuyen las ganancias y se incrementan las pérdidas para esta empresa,
ademas de la insatisfaccion de todo el personal que trabaja en este lugar, quienes sientes
el desinterés por sus necesidades como empleados y en la mayoria de estos casos ocurre
la desercion laboral. Por otro lado, no tener un ambiente adecuado de trabajo, que les
permita desarrollarse como lideres y donde su rendimiento laboral seré afectado por
factores externos como el espacio donde trabajan o los implementos para su personal, en
el aspecto material y en el aspecto emocional es el inadecuado clima laboral en la
organizacion, que los frustra y los detiene en el proceso de sus actividades o el recibir

ordenes que los obliga a realizarlas en contra de sus valores.
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La relacion del directivo y el trabajador que debe desarrollarse de manera natural,
buscando un liderazgo propicio para el cumplimento de las metas en comdn y también
como lo mencionan Contreras y Castro (2013) el liderazgo es una variable necesaria para
crear y fortalecer un esquema social, capaz de promover la realizacion de los empleados,
asi como la eficacia organizacional en un ambiente de adaptacion y preparacion para el

cambio e innovacion.

Estos autores promueven una relacion optima entre el lider y el trabajador, pero cuando
ocurre lo contrario, es decir, cuando el lider no es parte del fortalecimiento de esta relacion
y solo busca el cumplimento de las obligaciones sin importarle los medios, en algunos
trabajadores se genera rechazo e insatisfaccion hacia su lider, en consecuencia, las
funciones que realicen los empleados seran ineficientes y perjudiciales para el area de
trabajo y las demas personas del equipo. Estos lideres son incapaces de motivar y
promover el desarrollo de su grupo de trabajo en la organizacion, ya que parte de su
egocentrismo no les permite ver el potencial de sus trabajadores, ademas de querer
demaostrar que son autosuficientes y no necesitan de nuevas opiniones o ideas innovadoras
que mejoren el desempefio laboral, porque estarian en riesgo de ser reemplazados en su

puesto de trabajo.
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Tal como lo menciona Luer (2013) el liderazgo significa prestigio, ya que expresa
diversas caracteristicas positivas, habitos y competencias que se diferencia entre una y
otra persona. Este autor considera que para ser un lider se necesita tener caracteristicas
de personalidad como tener mando, poder, autoridad y de manera que presenten un alto

nivel de carisma que irradia y convence a los demas.

Tomando en cuenta lo mencionado por el autor, si no existieran diferencias entre las
personas gue las haga destacar una de la otra como algunos habitos personales, no
hubiera, quien tome el poder y direccion en la organizacion, la situacion y productividad
seria la misma en el trascurrir del tiempo, sin ningln incremento econémico que las
haga expandirse si ese fuera su objetivo o ser reconocida como la mejor en su rubro, No
obstante, no es suficiente solo ser el que dirija o0 tome las decisiones, aquel que tenga
esta responsabilidad debe ser consecuente con la forma de demostrar autoridad y brindar
confianza que de seguridad a sus colaboradores y los convenza de seguir el camino del
objetivo, de lo contrario esta persona que tenga el mando y la autoridad para tomar
decisiones afectaria su prestigio y el de la organizacion, causando una mala vision en

los trabajadores y una distorsionada opinién de la empresa donde trabajan.
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5.3 Establecimiento de objetivos.

PRIMEA SESION

Nombre: Liderazgo

Objetivo:

Fortalecer la capacidad de analizar y dirigir a los miembros de equipo de trabajo.

Actividad:

Dinédmica: “Nudo de personas”

El instructor pedira a uno de los miembros del equipo gue se sitle en el centro del lugar,
mientras el resto de los participantes se colocan a su alrededor. luego, se solicitara a las
personas en circulo que le den la mano a otra persona, a quienes ellos prefieran y a
continuacion, se les pedira que den la otra mano a otro de los integrantes, sin soltar la

primera.

Cuando todos estén cogidos, el trabajador que esta en el centro debera conformar
distintos circulos con sus comparieros sin que se suelten de las manos. Para ello, debera

analizar quiénes estan unidos a quién y dar las instrucciones necesarias para desenredar el

grupo
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Tiempo: 45 minutos.

Presentacion: 5 minutos.

Explicacion: 10 minutos.

Dinédmica: 20 minutos.

Evaluacion: 10 minutos.

Recursos:

Recursos humanos: 20 personas y 1 facilitador.

Recursos Tecnoldgicos: Proyecto, laptop y ecran

Recursos materiales: no se utilizaron.

Infraestructura: sala de capacitacion, sillas y mesas.

Evaluacion:

Se entregara un cuestionario con 5 preguntas relacionadas al tema para evaluar lo

aprendido.
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SEGUNDA SESION

Nombre: Trabajo en equipo.

Objetivo:

Desarrollar habilidades y destrezas personales para conducir grupos de trabajo y

reuniones efectivas con los colaboradores.

Actividad:

Dinamica: “Pictioempresa”

Se formaran equipos segun el nimero de participantes y uno de ellos dibujara algo de su
preferencia, pero sin que nadie lo vea, luego daré instrucciones de su dibujo a sus
compafieros con el objetivo de que estos reproduzcan el mismo dibujo. Una vez de
finalizado el tiempo, se comprueba si los dibujos se asemejan entre ellos y se analizan las
diferencias. Habra que reflexionar acerca de la interpretacion de cada uno y sobre la manera

de expresarse y transmitir las instrucciones.

Tiempo: 45 minutos.

Presentacion: 5 minutos.

Explicacion: 10 minutos.

Dindmica: 20 minutos.

Evaluacion: 10 minutos.
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Recursos:

Recursos humanos: 20 personas y 1 facilitador.

Recursos Tecnologicos: proyector, laptop y ecran

Recursos materiales: hojas blancas, lapices y borradores.

Infraestructura: sala de capacitacion, mesas y sillas.

Evaluacion:

Se entregara un cuestionario con 5 preguntas relacionadas al tema para evaluar lo

aprendido.

TERCERA SESION:

Nombre: Integracion

Objetivo:

Generar un clima de confianza y respeto para favorecer el intercambio grupal y

conocimiento.

Actividad:

Dinamica: “Best team”

Se entregara a cada miembro del grupo una tarjeta verde y una roja donde deben escribir
tres fortalezas en la verde y en la tarjera roja, tres cosas que debe tener un compafiero para
trabajar en su equipo. Luego se juntan todas las tarjetas verdes por un lado y las rojas por
otro lado. Entonces se comprueba cual seria el equipo real (verde) y cual el equipo ideal
(rojo).
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Tiempo: 45 minutos.

Presentacion: 5 minutos.

Explicacion: 10 minutos.

Dinédmica: 20 minutos.

Evaluacion: 10 minutos.

Recursos:

Recursos humanos: 20 personas y 1 facilitador

Recursos tecnoldgicos: proyector, laptop y ecran

Recursos materiales: hojas de colores (verdes y rojas) y lapiceros.

Infraestructura: sala de capacitacién, mesas y sillas

Evaluacion:

Se entregara un cuestionario con 5 preguntas relacionadas al tema para evaluar lo

aprendido.
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CUARTA SESION

Nombre: Innovacién

Objetivo:

Implementar nuevos métodos organizativos en la gestion del conocimiento, la

formacion, evaluacién y desarrollo de los colaboradores.

Actividad:

Dindmica: “juego de las posibilidades”

Dividir al grupo en equipos segtn el numero de personas, luego se le entregara a cada
equipo un objeto determinado, pero el grupo no podra ver de qué se trata con la finalidad de
que ellos puedan identificar el objeto a través de acciones que haré el participante sin

mencionar alguna palabra.

Tiempo: 45 minutos.

Presentacion: 5 minutos.

Explicacion: 10 minutos.

Dindmica: 20 minutos.

Evaluacion: 10 minutos.
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Recursos:

Recursos humanos: 20 personas.

Recursos tecnoldgicos: proyector, laptop y ecran

Recursos materiales: juguetes de cualquier tipo.

Infraestructura: sala de capacitacion, sillas y mesas.

Evaluacion:

Se entregara un cuestionario con 5 preguntas relacionadas al tema para evaluar lo

aprendido.

QUINTA SESION:

Nombre: Comunicacion efectiva.

Objetivo:

Intercambiar informacion dentro del grupo de trabajo con la finalidad de reafirmarla.

Actividad:

Dinédmica: “Fotoproyeccion”

El coordinador divide al grupo en subgrupos, en funcién del nimero de participantes en
la actividad. Le entrega a cada subgrupo una fotografia y les pide que, de manera
individual, escriban qué sucedio antes de la foto, qué ocurre en el momento de la foto y qué
pasara después. Cuando hayan terminado, uno a uno comparte con sus compafieros su

historia y luego entre todos debatiran e intentan llegar a una situacién comun.
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Cada subgrupo elige a un compariero que exponga delante de las demés personas de todo el

grupo.

Tiempo: 45 minutos.

Presentacion: 5 minutos.

Explicacion: 10 minutos.

Dinamica: 20 minutos.

Evaluacion: 10 minutos.

Recursos:

Recursos humanos: 20 personas.

Recursos tecnoldgicos: proyector, laptop y ecran.

Recursos materiales: fotografias de una situacion, lapices, borradores y hojas.

Infraestructura: sala de capacitacion, sillas y mesas

Evaluacion:

Se entregara un cuestionario con 5 preguntas relacionadas al tema para evaluar lo

aprendido.
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SEXTA SESION

Nombre: Comunicacion asertiva

Objetivo:

Desarrollar la capacidad de actuar frente a diferentes situaciones.

Actividad:

Dinamica: “Tres pasos hacia el asertividad”

El facilitador expone al grupo los tres pasos que conducen el didlogo asertivo: Expresar
los sentimientos, solicitar qué querremos que ocurra y decir como nos sentiriamos tras el

cambio.

Se exponen situaciones cotidianas en la vida personal y laboral para todo el grupo que

suelen generar conflicto, para luego resolverlo entre todos, a través del dialogo asertivo.

Tiempo: 45 minutos.

Presentacion: 5 minutos.

Explicacion: 10 minutos.

Dindmica: 20 minutos.

Evaluacion: 10 minutos.
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Recursos:

Recursos humanos: 20 personas.

Recursos tecnoldgicos: proyector, laptop y ecran.

Recursos materiales: hojas y lapices (si fuera necesario)

Infraestructura: sala de capacitacion, sillas y mesas

Evaluacion:

Se entregara un cuestionario con 5 preguntas relacionadas al tema para evaluar lo

aprendido.

SEPTIMA SESION

Nombre: Motivacion.

Objetivo:

Dirigir la energia, conducta y esfuerzo de los miembros para lograr el objetivo que le

interesa a la organizacion y a la misma persona.

Actividad:

Dinamica: “Sondeo de motivaciones”

El facilitador del grupo contextualizara, a modo de presentacion, que cada vez que
iniciamos una actividad nueva, la hacemos por un motivo. Les pedira a los integrantes del

grupo cual ha sido la motivacién que les ha hecho estar alli.
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De manera individual, los integrantes del grupo responderan a una serie de preguntas
como: ¢Por qué he venido a esta actividad?, ;Cuél es mi estado de &nimo hoy?, ;Qué

espero obtener el dia de hoy?, ;qué estoy dispuesto a aportar el dia de hoy?

Todos los miembros deben compartir con el resto del grupo, sus inquietudes y las

respuestas de cada pregunta que planted en un primer momento el facilitador del grupo.

Tiempo: 45 minutos.

Presentacion: 5 minutos.

Explicacion: 10 minutos.

Dinédmica: 20 minutos.

Evaluacion: 10 minutos.

Recursos:

Recursos humanos: 20 personas.

Recursos tecnoldgicos: proyector, laptop y ecran

Recursos materiales: hojas y lapices.

Infraestructura: sala de capacitacion, sillas y mesas

Evaluacion:

Se entregara un cuestionario con 5 preguntas relacionadas al tema para evaluar lo

aprendido.
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OCTAVA SESION:

Nombre: Empatia

Objetivo:

Establecer una relacién sincera y autentica entre cada miembro del grupo de trabajo.

Actividad.

Dinamica: “Intercambio de secretos”

Cada miembro del grupo, debe escribir en un papel entregado por el facilitador, si tiene
alguna dificultad en la relacién con otro miembro del equipo, pero no le gustaria expresarlo
verbalmente, al escribir, cada uno debe utilizar una letra distinta, para que no sea posible
reconocerla. Luego, los papeles son redistribuidos y cada uno debe leer lo que esta escrito,

como si el problema fuese de uno mismo, y proponer una solucion a la situacion.

Tiempo: 45 minutos.

Presentacion: 5 minutos.

Explicacion: 10 minutos.

Dindmica: 20 minutos.

Evaluacion: 10 minutos.
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Recursos:

Recursos humanos: 20 personas.

Recursos tecnoldgicos: proyector, laptop y ecran.

Recursos materiales: hojas y lapices.

Infraestructura: sala de capacitacion, sillas y mesas.

Evaluacion:

Se entregara un cuestionario con 5 preguntas relacionadas al tema para evaluar lo

aprendido.

5.4 Sector al que se dirige:

El taller de liderazgo esta dirigido a todo el personal con cargo directivo, es decir jefes
de area, supervisores de las tiendas, por los administradores de las tiendas y el gerente de
comercial y marketing en un total de 38 personas de la empresa Grupo Once, quienes son
responsables de dirigir adecuadamente y cumplir con las normas estipuladas por la
organizacion. El objetivo de estos directivos es capacitar y guiar a su equipo de trabajo para
que estos se adapten al puesto y cumplan correctamente con las actividades designadas,
ademas de brindar el mejor servicio y experiencia que ofrece la marca la cual esta destinada
a ofrecer productos alimenticios de la mejor calidad y destacar entre las demas empresas

del mismo rubro.
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5.5 Establecimiento de la conducta problema/meta:

Conducta problema:

Las personas que se encuentran como responsables de cada equipo de trabajo, no
cuentan con las herramientas adecuadas para designar funciones y cumplir con las metas
establecidas. El trabajo de estos directivos se afecta cuando la falta de liderazgo ocasiona la
desercion de las personas en el puesto que ocupan, ademas el abandono de sus funciones
ocasiona retraso en la productividad y una lenta adaptacién de los nuevos colaboradores
que en situaciones complicadas sus actividades diarias caen en errores significativos, lo que

demuestra bajo rendimiento e inadecuado desempefio de estos directivos.

Tal como lo sefialan Helland y Winston (2005) el liderazgo se ha estudiado bajo dos
puntos de vista, para el primero el liderazgo es un cargo de jerarquia en las organizaciones
y para el segundo es un proceso de influencia social. Estos autores coinciden que el
liderazgo es una relacion de jefe y subordinado donde se establecen drdenes y se delegan

funciones.

Mencionando la opinion de estos autores, cuando el jefe impone autoridad, valiéndose
de su cargo jerarquico en la organizacion, surgen dafios significativos con los trabajadores
que afectan sus valores y principios, causando rechazo en estas personas y concibiendo un
concepto equivocado de liderazgo. La influencia del lider hacia su equipo de trabajo en un
proceso de desarrollo inadecuado genera estancamiento en el puesto, lo cual disminuye la

creatividad e innovacion de estos colaboradores.
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Por otro lado, Daft (2006) sostiene que el liderazgo podria ser eficaz solo en algunas
circunstancias, pero si la situacion se modificaba, el liderazgo dejaria de ser eficaz. Se
quiso comprobar que la eficacia del comportamiento del lider era incierta porque dependia

de las distintas situaciones en las que se podia desarrollar.

El contexto en el que se desarrolla la cultura de liderazgo, segun los mencionado por el
autor, si se encuentra en un ambiente hostil e inadecuado para quienes lo emiten y lo
reciben, atenta contra el desempefio y la eficiencia del trabajo que desarrollan las personas
gue se encuentran a cago, lo que genera inestabilidad en sus conductas, retraso en sus

funciones y una imagen contraria a la que representa un buen lider.

Segun los indicado por Lupano y Castro (2008) existen tres variables fundamentales
para el desarrollo adecuado del liderazgo, las cuales son: la relacion que se da entre el lider
y sus seguidores, la forma de emitir las tareas y el poder que ejerce el lider. Cuando el
poder que ejerce el lider en sus seguidores genera una visualizacion clara de los objetivos y
se genera una buena relacion con el grupo, se dice que esta situacion es 6ptima, sin
embargo, si ocurre lo contrario, deberia cambiarse al lider, el tipo de liderazgo o la

situacion.

El liderazgo con una estructura débil en su desarrollo, no permite que la relacién que
existe entre los directivos y sus trabajadores sea apropiada para cumplir con la meta
propuesta, ya que las discrepancias entre estas personas, hacen que las tareas no se brinden
con exactitud perjudicando las actividades diarias en el puesto de trabajo, ademas el lider
puede valerse de su poder para minimizar el desempefio de su colaborador reportando el

incumplimiento de sus funciones.
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Conducta meta:

El objetivo es reformar la capacidad de liderazgo del personal con cargo directivo, que
los conduzca a un maximo desempefio y dominio del area de trabajo que dirigen, con el
apoyo constante de sus colaboradores quienes lograran un éptimo rendimiento laboral. Un
liderazgo adecuado, permite formar colaboradores con buen potencial para ocupar nuevos

cargos de jefatura en una linea de carrera que brinda la empresa.

Los lideres buscaran las mejores herramientas para que sus seguidores alcancen su meta
satisfactoriamente, motivo por el que algunos autores como Daft (2006) sostienen que el
carisma es una cualidad que impulsa a los seguidores a realizar actividades que estan fuera
de sus responsabilidades, logrando resultados 6ptimos, es decir, que un lider basado en esta
cualidad, sera capaz de inspirar y motivar a los seguidores para que desarrollen mas tareas
de las que usualmente harian. Este tipo de lider no solicita atencion, la obtiene debido a sus

cualidades y personalidad.

Segun lo mencionado por el autor, es importante destacar los atributos personales, de
cada lider como la simpatia o el carisma, las cuales son herramientas que ellos utilizan para
fidelizar a sus colaboradores, motivandolos a cumplir con sus actividades, de manera que
estos lo consideren importante para su desarrollo personal, ademas los convierte en
personas proactivas, brindando ideas innovadoras con la finalidad de cumplir con el

objetivo principal y aportando mas de lo requerido.
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Por otro lado, Maxwel (2011) también manifiesta que el carisma es una habilidad con la
que inspira entusiasmo, interés o afecto a través del encanto personal, ya que utilizada
correctamente puede llegar a incrementar el desempefio de la organizacién, porque
permitira que los seguidores tengan una vision méas extensa de los objetivos y dejando en

segundo lugar los intereses personales para el bienestar del equipo.

Este autor también sostiene que los lideres deben contar con habilidades, con las que sus
colaboradores se sientan en confianza para comunicar alguna situacion conflictiva o de
interés personal. Siendo amables y carismaticos, estos lideres exponen una visién mas clara
del objetivo, que facilitaran las actividades en su equipo de trabajo y que los hara destacar

por su desempefio personal.

En la formacién de un adecuado liderazgo, surge el lider transformacional que busca
desde el inicio que se cumplan los objetivos a través de inspiracion entregada a los
seguidores, ademas, esta en contra de las recompensas y castigos, este liderazgo impulsa el
desarrollo de los seguidores, con el objetivo que aporten ideas innovadoras al grupo, que
sean mas creativos, resistan el estrés y sean flexibles al cambio para que en el futuro sean

lideres transformacionales (Bass y Riggio, 2006).

Los lideres que inspiran entusiasmo, confianza y generosidad, generan cambios
significativos en sus seguidores, tal como lo menciona el autor, hacen que sus
colaboradores destaquen dentro de los demaés trabajadores por sus habilidades de soporte en
situaciones adversas y capaces de adaptarse al cambio si es necesario, en consecuencia, en

ellos se desarrollan cualidades con un maximo potencial, para ser los siguientes lideres.
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5.6 Metodologia de la investigacion

a) Definicion de taller:

El taller es una reunién de trabajo donde se agrupan a los participantes en pequefios
equipos para realizar aprendizajes practicos, segun los objetivos propuestos y el tipo de
tema que los organiza. El taller también es conceptualizado como una realidad integradora,
compleja y reflexiva, en el que se une la teoria y la practica que esta orientado a una
comunicacion constante con la realidad social y como un equipo de trabajo formado por
colaboradores y coordinadores, en el que cada uno es un participante mas y brinda aportes

significativos. (Chavez, 2008).

Segln lo mencionado por el autor podemos entender como taller a una reunion que esta
integrado por colaboradores y coordinadores, orientado a realizar tereas practicas que
aporten un aprendizaje especifico, segin el tema propuesto relacionado al contexto actual
en que se encuentren los participantes, para crear en ellos estrategias de mejora en sus

actividades y propongan ideas innovadoras.

b) Elementos de un taller:

Landrone y Ardueto (2003) proponen estos elementos importantes para el disefio de un

taller.

El tiempo de trabajo: Es convenible una cita por semana, un lapso de una hora permite un

buen funcionamiento y no es recomendable programar el taller todos dias.

El Espacio: Debe ser un lugar célido y diferente al lugar de trabajo, deben ser lugares como

la sala de reuniones, auditorios o un lugar fuera del centro de trabajo.
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El clima: Se debe crear un espacio abierto donde se dé a lugar los cuestionamientos, los
desvios, lo imprevisible y que muestre un concepto de libertad para todos, este espacio debe
ser libre de preocupaciones que sirva para escuchar y opinar, respetar el espacio del otro y

tiempo del otro, coincidir y disfrutar.

El coordinador: Debe ser la persona que reina informacién del tema y confié en sus

capacidades de direccion y que le permitirdn encontrar sus propias técnicas y combinarlas
cuando las circunstancias lo requieran. El coordinador es quien contrala los tiempos sin

ejercer autoridad, ayuda a ordenar, es un guia flexible y establece las acciones.

Los participantes: Los integrantes de un taller se conocen por lo que ocurre en una

determinada situacion, expresan sus deseos, sensaciones o carencias en un entorno ligado a

una consigna.

Para el realizar un taller adecuado y que tenga resultados efectivos, es importante tener
en cuenta diversos aspectos que permitan cumplir con el objetivo. Estos elementos son
fundamentales y cada uno cumple una funcidn distinta, pero en conjunto favorecen la
obtencidn de una informacion veridica de la realidad en un tiempo determinado, con los

que se buscan reemplazar actitudes desfavorables con buenas préacticas.
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c) Caracteristicas de un taller:

La estrategia de un taller se sustenta con la modalidad en la que se va a realizar y en la
reparticion de roles entre los participantes y el coordinador. El equipo de trabajo debe

cumple con ciertas caracteristicas. (Betancourt, 2011).

Planteamiento de objetivos.

- Planteamiento de roles

- Planteamiento de actividades enfocadas en la solucién de problemas.

- Transferencia de conocimientos.

- Trabajo cooperativo.

- Relacionar la teoria y la practica.

- Determinar las estrategias de recoleccion, clasificacion, estudio y analisis de las

fuentes de informacion.

La estructura de un taller consiste en seguir un orden establecido, a través de pasos
en el que cada uno sirva de base para el otro y se obtenga el resultado que motiva a la
realizacion de este taller. Cada una de las caracteristicas tiene la labor de comprender el
motivo de porque se crea esta actividad, con el fin de obtener un aprendizaje a través de

la experiencia de manera concreta.
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En el programa de intervencion se realizara el taller como medio para reforzar las
habilidades de liderazgo en colaboradores con cargo directivo, se determind esta
metodologia, porque los participantes involucrados necesitan obtener herramientas de
mejora en sus funciones directivas a través de un aprendizaje concreto y que les permita
comprender que se encuentran en un puesto que demanda compromiso con sus

colaboradores.

Este taller se divide en ocho sesiones, cada una con el objetivo de brindar técnicas para
un liderazgo adecuado y se comprende de las siguientes actividades: liderazgo, trabajo en
equipo, integracion, innovacion, comunicacion efectiva, asertividad, motivacion y empatia
que de forma ludica expresan conocimiento a cada colaborador. En cada actividad se
desarrollan una serie de dindmicas, donde los colaboradores identifican a través del juego y
de una forma amigable, la manera de entender e identificar las fortalezas que tiene los

lideres.

El tiempo que se utilizara para el desarrollo de este taller es de 45 minutos donde se
dividira por espacio de entre 5 minutos y 10 minutos para la presentacion de las actividades

y la evaluacion correspondiente para cada participante.

En cada sesion, contaremos con la participacion de 20 personas en un turno de la
mafiana y en un turno de la tarde y asi brindarles las facilidades para que todos puedan

asistir, ya que disponen de horarios rotativos para sus actividades laborales.

La infraestructura en este taller, es una sala amplia y cémoda para que los participantes

realicen sin dificultad las dinamicas, cuenta con mesas y sillas si es necesaria su utilizacion.
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5.7 Instrumentos

Los recursos que se utilizaron en este programa son los siguientes:

a) Recursos Humanos:

38 colaboradores con cargo directivo de la empresa Grupo Once.

Coordinador

b) Recursos materiales:

Papelografos, hojas blancas y de colores, lapices, borradores y diversos objetos

inanimados.

¢) Recursos tecnoldgicos:

Laptop, proyecto y ecran.

d) Infraestructura:

Sala de capacitacion, sillas y mesas
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5.8 Cronograma

ACTIVIDAD AGOSTO SEPTIEMBRE

SESIONES HORAS 13 20 27 10 17 24
SESION 1 12 PM y 4PM
SESION 2 12 PMy 4PM X
SESION 3 12 PM y 4PM X
SESION 4 12 PM y 4PM X
SESION 5 12 PM y 4PM
SESION 6 12 PMy 4PM X
SESION 7 12 PMy 4PM X
SESION 8 12 PMy 4PM X

5.9 Cuadro resumen
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SESIONES NOMBRE OBJETIVO ACTIVIDAD RECURSOS TIEMPO
Fortalecer la . Recursos humanos.
. capacidad de analizar Dindmica grupal . Recursos materiales. .
1 Liderazgo N w . 45 min.
y dirigir a los Nudo de personas . Recursos
miembros de equipo tecnoldgicos.
de trabajo . Infraestructura.
Desarrollar . Recursos humanos.
habilidades y destrezas S . Recursos materiales.
Dinémica grupal
personales para oy s " . Recursos
. . . Pictioempresa P .
2 Trabajo en equipo. conducir grupos de tecnologicos. 45 min.
trabajo y reuniones . Infraestructura.
efectivas con los
colaboradores.
Generar un clima de . Recursos humanos.
confianza y respeto Dinamica grupal . Recursos materiales.
3 Integracion para favorecer el “Best team” . Recursos 45 min.
intercambio grupal y tecnoldgicos.
conocimiento. . Infraestructura.
Implementar nuevos
métodos organizativos . Recursos humanos.
. en la gestion del Dinémica grupal . Recursos materiales. .
4 Innovacion . e 45 min.
conocimiento, la juego de las . Recursos
formacion, evaluacién posibilidades” tecnoldgicos.
y desarrollo de los . Infraestructura.
colaboradores.
Intercambiar . Recursos humanos.
informacién dentro del Dinamica grupal . Recursos materiales.
5 Comunicacion grupo de trabajo con la “Fotoproyeccion” . Recursos .
. A - 45 min.
efectiva. finalidad de tecnoldgicos.
reafirmarla. . Infraestructura.
Desarrollar la Dindmica grupal . Recursos humanos.
L . capacidad de actuar “Tres pasos hacia el . Recursos materiales. .
6 Comunicacion asertiva 45 min.

asertivamente frente a
diferentes situaciones.

asertividad”

. Recursos
tecnoldgicos.
. Infraestructura.
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Dirigir la energia, . Recursos humanos.

conducta y esfuerzo de . Recursos materiales.
los miembros para . Recursos

Motivacion. lograr el objetivo que Dinamica grupal tecnoldgicos. 45 min.
le interesa a la “Sondeo de motivaciones” . Infraestructura.

organizaciény ala
misma persona.

Establecer una . Recursos humanos.
relacion sincera 'y S . Recursos materiales.
. . Dindmica grupal .
Empatia autentica entre cada « . » . Recursos 45 min.
. Intercambio de secretos -
miembro del grupo de tecnoldgicos.
trabajo. . Infraestructura.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

Problema General

Objetivo General

Metodologia

¢Cual es el nivel de liderazgo en personal con cargo
directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de
Lima, durante el periodo 2019?

Determinar el desarrollo del Liderazgo en los
colaboradores de la empresa Grupo Once en la
ciudad de Lima en el periodo 2019.

La investigacion es de tipo descriptiva, transversal,
con un disefio no experimental y con un enfoque
cuantitativo.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Poblacion y muestra

¢ Cudl es nivel de liderazgo, segun la dimension
modelar el camino que presenta el personal con
cargo directivo de la empresa Grupo Once en la
ciudad de Lima durante el periodo 2019?

¢Cual es el nivel de liderazgo, segun la dimension
inspirar una vision compartida que presenta el
personal con cargo directivo de la empresa Grupo
Once en la ciudad de Lima durante el periodo 2019?

¢Cual es el nivel de liderazgo, segun la dimension
desafiar el proceso que presenta el personal con
cargo directivo de la empresa Grupo Once en la
ciudad de Lima durante el periodo 2019?

¢ Cudl es el nivel de liderazgo, segun la dimensién
habilitar a los demas para que actten que presenta el
personal con cargo directivo de la empresa Grupo
Once en la ciudad de Lima durante el periodo 2019?

¢Cual es el nivel de liderazgo, segln la dimension
alentar al corazdn que presenta el personal con cargo
directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de
Lima durante el periodo 2019?

Identificar el nivel de liderazgo, segin la dimension
modelar el camino, que presenta el personal con
cargo directivo de la empresa Grupo Once en la
ciudad de Lima en el periodo 2019.

Identificar el nivel de liderazgo, segun la dimension
inspirar una vision compartida que presenta el
personal con cargo directivo de la empresa Grupo
Once en la ciudad de Lima en el periodo 2019.

Identificar el nivel de liderazgo, segun la dimension
desafiar el proceso que presenta el personal con
cargo directivo de la empresa Grupo Once en la
ciudad de Lima en el periodo 2019.

Identificar el nivel de liderazgo, segin la dimension
habilitar a los demas para que actlen que presentan
los colaboradores de la empresa Grupo Once en la
ciudad de Lima en el periodo 2019.

Identificar el nivel de liderazgo, seguin la dimension
alentar al corazén que presenta el personal con cargo
directivo de la empresa Grupo Once en la ciudad de
Lima en el periodo 20109.

La Poblacion estad comprendida por 40 colaboradores
de la empresa Grupo Once en la ciudad de Lima en
el periodo 2019.

N=40
La muestra de estudio es censal, dado que esta
constituida por la totalidad de la poblacion. Sin
embargo, al momento de la aplicacion del
instrumento solo se encontraron presentes 38
personas, siendo esta la muestra final.
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INVENTARIO DE PRACTICAS DE LIDERAZGO

EDAD: ..oeeueee. SEXO:F() M()

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presentan 30 afirmaciones. Juzgue la frecuencia en que cada situacion
es realizada por usted. Utilice la siguiente escala de puntuacion y marque con una “X” la
alternativa seleccionada.

1 2 3 4 5
Nunca Raras veces | Algunas veces Bastante a Siempre
menudo
N Preguntas 112 |3 |4 |5

1 | Da el ejemplo de lo que espera de los demas.

Dedica tiempo y energia en asegurarse de que las
personas con las que trabaja cumplan con los principios y
estandares acordados.

3 | Cumple con las promesas y los compromisos que asume.

Solicita comentarios y sugerencias sobre la forma en que
sus acciones afectan el rendimiento de los demas.

Crea consenso sobre un conjunto comun de valores para
administrar la organizacion.

6 | Es claro/a sobre su filosofia de liderazgo.

Habla de las tendencias futuras que influirdn en la forma

7 .
en que llevamos a cabo nuestro trabajo.

8 Describe una imagen convincente de cémo podria ser
nuestro futuro.

9 Apela a los demas a compartir suefios emocionantes

sobre el futuro.

Les indica a los demas cémo pueden concretar sus
10 | intereses a largo plazo inscribiéndose a una vision

compartida.

11 Comunica una “vision global” de nuestras aspiraciones de
logro.

12 Habla con verdadera conviccién sobre la gran importancia
y el proposito de nuestro trabajo.

13 Busca oportunidades desafiantes para probar sus propias
habilidades y capacidades.

14 Desafia a las personas a que intenten formas nuevas e
innovadoras para hacer su trabajo.

15 Busca fuera de las fronteras formales de su organizacion

maneras innovadoras de mejorar lo que hacemos.
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Pregunta “; Qué podemos aprender?” cuando las cosas

16
no resultan como se esperaba.
Se asegura de que fijemos objetivos alcanzables, planes

17 | concretos e hitos medibles con relacién a los proyectos
iniciados

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

19 Desarrolla relaciones cooperativas entre las personas con
las que trabaja.

20 | Escucha atentamente los diversos puntos de vista.

21 | Trata a las personas con dignidad y respeto.

29 Respalda las decisiones que las personas toman por su
cuenta.

23 Brinda a la demas libertad y la posibilidad de eleccién en
cuanto a como hacer su trabajo.
Se asegura de que las personas crezcan en sus trabajos a

24 | través del aprendizaje de nuevos conocimientos y el

esarrollo personal.

d Il I

o5 | Elogia a las personas por un trabajo bien hecho.

26 Le da importancia al hecho de comunicarles a las
personas que confia en sus capacidades.

27 Se asegura de recompensar a las personas de forma
creativa por sus aportaciones a nuestro éxito.

o8 Reconoce publicamente a las personas que marcan un
ejemplo de compromiso con los valores compartidos.

29 | Encuentra la forma de celebrar los logros.

30 Brinda reconocimiento y gran apoyo a los miembros del

equipo por sus aportaciones.
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