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Resumen Ejecutivo

El objetivo de esta investigacion se centrd en determinar el estilo de liderazgo
predominante en las areas productivas de la empresa Chaide y Chaide S.A, y el nivel de
transformacion digital durante el afio 2020. El estudio se desarrollé mediante la
investigacion descriptiva transversal. Se utilizé el cuestionario multifactorial de
liderazgo y los indicadores clave de rendimiento como instrumentos, mismos que
fueron aplicados virtualmente mediante formularios de Google. La poblacion fue de
363 trabajadores y la técnica de muestreo probabilistica, sin embargo, se obtuvo la
participacion voluntaria de 151. Los resultados permitieron determinar se practican los
lineamientos del liderazgo transformacional en un 74%, del liderazgo transaccional en
un 77% vy 9% del laissez-faire. El nivel de transformacién digital tuvo un incremento de
19% en el cuarto trimestre comparado con el primer trimestre del afio, evidenciando en
la practica la implementacion de mecanismos de automatizacion, uso de medios y
documentos digitales e implementacion de tecnologia. Se concluyé a través de la
revision literaria y tedrica que para afrontar el avance tecnologico el estilo de liderazgo
transformacion con todas sus dimensiones es el méas adecuado ya que fomenta el
desarrollo, innovacion y gestion del conocimiento.

Palabras clave:

Estilos de liderazgo, Transformacion digital, Cuestionario Multifactorial de

liderazgo, Indicadores clave de rendimiento.



Abstract

This research was focused on determining the predominant leadership style in
the productive areas of the company Chaide and Chaide S.A, and the level of digital
transformation during 2020. The study was developed through cross-sectional
descriptive research. The multifactorial leadership questionnaire and the key
performance indicators were used as instruments, which were applied virtually through
Google forms. The population was 363 workers and the sampling technique was
probabilistic, however, the voluntary participation of 151 was obtained. The results
allowed to determine the guidelines of transformational leadership are practiced in
74%, transactional leadership in 77% and 9% of laissez-faire. The level of digital
transformation had an increase of 19% in the fourth quarter compared to the first
quarter of the year, evidencing the implementation of automation mechanisms, use of
digital media and documents and implementation of technology. It was concluded
through the literary and theoretical review that to face technological progress, the
transformation leadership style with all its dimensions is the most appropriate since it
encourages development, innovation and knowledge management.

Keywords:

Leadership styles, Digital transformation, Multifactorial leadership

questionnaire, Key performance indicators.
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Capitulo 1: Introduccion

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo identificar el estilo de
liderazgo que predomina en las areas productivas y administrativas de la empresa
Chaide y Chaide S.A, planta industrial ubicada en Amaguafa, Ecuador, en el afio 2020;
asi como determinar la metodologia adecuada para hacer frente a la transformacion
digital, vinculacion de nueva tecnologia e incursion en la denominada Industria 4.0,
mediante una investigacion cualitativa.

Para lograrlo, busca realizar un exhaustivo analisis previo del estilo de liderazgo
predominante en la organizacion a través de la aplicacion del Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ) como herramienta de recoleccion de datos, una vez
ejecutado un estudio preliminar, y después de haber determinado el estilo de liderazgo
como punto de partida del presente trabajo, se realiza una medicion de la aplicacion y
progreso interno de la transformacién digital y cambios tecnoldgicos mediante la
descripcion de indicadores clave de rendimiento propios de la organizacién a corto
plazo. Finalmente, mediante la investigacidn teorica se recaba informacion referida a
teorias de liderazgo para definir los componentes que abarcan y determinar el estilo que
contenga las caracteristicas requeridas para hacer frente a la transformacién digital.
Antecedentes del Problema

En los ultimos veinte afios el Internet ha transformado considerablemente el
estilo de vida del ser humano, los habitos y la forma en que se realizan las actividades
personales y laborales, asi mismo, ha permitido el desarrollo en importantes areas como
la ingenieria, medicina y educacion. Actualmente la cuarta revolucion industrial, el
mundo globalizado, conectado y el “internet de las cosas” permiten que sea posible la
comunicacion y relacion entre miles de personas y objetos en tiempo real sin importar

la distancia. Del mismo modo, la transformacion digital ha influenciado



significativamente sobre las personas y las habilidades que deben desarrollar
especialmente si van a asumir retos como ser lideres empresariales. La nueva era digital
desafia a las generaciones pasadas que tienen un ritmo de vida estable, individualista y
cuyo fin laboral es cumplir inicamente con los objetivos planteados por el empleador,
mientras que las nuevas generaciones buscan aprovechar esta tecnologia y sus
herramientas para cambiar los paradigmas establecidos y las formas de trabajo
haciéndolas interactivas, dandoles significancia y haciéndolo de manera eficaz y
eficiente.

Gutiérrez, A. (2013) menciono que la vida estd pasando a ser completamente
movil, un considerable nimero de herramientas tecnoldgicas son utilizadas en
actividades cotidianas como hablar, caminar, comer e incluso dormir. El teléfono y
dispositivos inteligentes han pasado a formar parte estrecha de la cotidianeidad en corto
tiempo. Una encuesta efectuada por la compafia Motorola en Estados Unidos reveld
que el 60% de los participantes encuestados se va a la cama con su teléfono celular,
cifra que aumenta al 89 % en jovenes entre 18 y 19 afios (Kramer, 2014), y que la
primera actividad al despertar a manera de reaccién natural es utilizar el teléfono movil
para revisarlo (Gutiérrez, 2013). La utilizacion de un artefacto tan sencillo como el
teléfono ha dado el paso agigantado a la reestructuracion de la forma de trabajar,
cambiando jornadas de 8 horas o largas reuniones situadas en una oficina, por la
comunicacion y trabajo portatil, brindando asi mayor flexibilidad e incrementando
eficiencia y eficacia ya que sin importar el lugar, o el horario, se puede crear, compartir
y retroalimentar informacion a través de medios colaborativos como nubes de
almacenamiento de datos. Los modelos de negocio también se han ido adaptando y a
su vez las cadenas de valor, la mayoria de sectores apuntan al cambio tecnolégico,

analisis de datos y de informacién en tiempo real para predecir cambios que en épocas



pasadas se consideraban estables y hoy en dia por la realidad del entorno son complejos
y volatiles.

En un estudio que trata las estrategias de transformacion digital en el marco
empresarial, Matt, C. (2015) menciono que la transformacién de procesos
practicamente manuales a procesos digitalizados y mas autbnomos requieren seguir una
estrategia de liderazgo adecuada, que influya e impacte desde su implementacion y a
largo plazo. Las personas encargadas de llevar la direccion del liderazgo generalmente
no poseen el conocimiento técnico o la capacidad para supervisar dicho cambio
tecnoldgico por lo que es necesario que este proceso que conlleva adquirir nuevos
conocimientos sea flexible con la finalidad de darle significancia y evitar elevar costos
de ejecucion. Ademas, deben adquirir nuevas destrezas y conocimientos en el proceso o
este cambio puede conducir a sobrecostos significativos y una ejecucion deficiente
(Matt, 2015). Por otro lado, si el estilo de liderazgo no esta alineado con la
transformacion digital o la estrategia no es eficaz, la organizacién puede verse afectada
por problemas que surgiran el proceso y marcarla durante afios (Allio, 2015)

Dentro del contexto anteriormente expuesto, Chaide y Chaide S.A empresa lider
en la industria del descanso ecuatoriana ha buscado siempre mantener a la vanguardia
tecnoldgica las formas de produccion y administracion. Para lograr su prospeccion de
ser una empresa destacada, prospera y preparada para los avances tecnoldgicos que se
avecinan con la denominada industria 4.0, ha optado por la utilizacién de maquinaria
completamente automatizada, el desarrollo e implementacién de sistemas de
supervision, control y adquisicion de datos, conocidos como S.C.A.D.A. por sus siglas
en inglés, asi como sistemas informaticos embebidos en las distintas areas productivas
y administrativas. Los roles dentro de la empresa también se han ido adaptando a la

tecnologia implementada, mejorando considerablemente los tiempos de produccion, la



ergonomia en las actividades laborales, el control de calidad, la comunicacion interna y
el cumplimiento de objetivos. Sin embargo, el liderazgo ha sido un tema poco
explorado a pesar de los cambios organizacionales que se han vivido, como es el caso
de la vinculacion de personal, la cual ha marcado una notable diferencia generacional
entre colaboradores, asi como la implementacion y socializacion de herramientas
informaticas para gestion de la administracion.

Es importante para la organizacion tener claro el panorama sobre el estilo de
liderazgo predominante en las areas operativas, administrativas y establecer los
objetivos de transformacidn digital para el afio 2020 con el fin de determinar
adecuadamente una estrategia que permita desarrollar la sinergia entre el cambio
tecnoldgico y la metodologia de liderazgo adecuada para administrar la empresa,
tomando en cuenta la perspectiva de los colaboradores y la recomendacion establecida
por la fundamentacion tedrica. De esta manera, se podra tener mas control y
empoderamiento de los trabajadores, desarrollar y arraigar mas los valores
organizaciones de la empresa, preparando a los colaboradores para afrontar el reto
tecnoldgico y generacional a través de la estandarizacion de las areas en términos de
liderazgo, asi como la familiarizacion de las herramientas digitales que puedan
implementarse en la empresa a corto plazo.

Enunciado del Problema

Sow, M. (2018) menciono que el proceso de transformacion digital necesita que
la empresa esté preparada para cambios e interrupciones en sus actividades y procesos
rutinarios durante cortos periodos de tiempo y que incluso podrian tomar varios meses,
mismos que conllevan la migracion de informacion a sistemas bases de datos, procesos
de optimizacion y automatizacion para mejorar indices de eficiencia y desarrollo de

actividades que beneficiaran al entorno interno.



Por las premisas expuestas, la presente investigacion busca determinar los
estilos de liderazgo que predominan en las areas productivas y administrativas de la
empresa Chaide y Chaide S.A , planta industrial de Amaguafa, medir el progreso
interno de transformacion digital que vive la empresa mediante indicadores clave de
rendimiento y relacionar dicha percepcidn interna de la organizacion con la
fundamentacion tedrica para definir el modelo éptimo de liderazgo que pueda afrontar
eficazmente los cambios tecnoldgicos y digitales de la actualidad.

Propdsito del Estudio
Objetivos
Objetivo General
e Determinar los estilos de liderazgo y el estado de la transformacion
digital y tecnoldgica de las areas productivas y administrativas de la
empresa Chaide y Chaide S.A, planta industrial de Amaguafia en el afio
2020.
Obijetivos Especificos
e Estudiar la fundamentacion teérica de los estilos de liderazgo orientados
a transformacién, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
e Implementar el cuestionario multifactorial (MLQ) como instrumento de
medicién del estilo de liderazgo dominante en las areas productivas y
administrativas de la empresa.
e Determinar mediante indicadores claves de rendimiento el progreso de la
empresa en términos de transformacion digital.
o Establecer recomendaciones sobre los estilos de liderazgo adecuados
para afrontar la transformacion digital y futuros cambios tecnoldgicos

que la compafiia busque implementar a corto plazo



Preguntas de Investigacion

Principal

¢Qué estilos de liderazgo se practican y cual es el estado de la transformacién
digital y tecnoldgica en las areas productivas y administrativas de la empresa Chaide y
Chaide S.A.?

Secundarias

¢Qué estilos de liderazgo existentes en la fundamentacion permiten afrontar
retos tecnologicos, digitales y de innovacion?

¢Qué estilos de liderazgo predominan en las areas productivas y administrativas
de la empresa de acuerdo con los resultados de la implementacion del cuestionario
multifactorial de liderazgo (MLQ)?

¢ Cual es el estado actual de la transformacion digital y tecnoldgica de la
empresa Chaide y Chaide S.A. de acuerdo con los indicadores clave de rendimiento?

¢Qué estilos de liderazgo son recomendables aplicar para afrontar la
transformacion digital y tecnoldgica de la empresa a corto plazo?
Significancia del Estudio

El presente trabajo de investigacion es de importancia e interés para los
responsables de la direccion y gerencia de la planta industrial de Chaide y Chaide S.A
que buscan implementar cambios tecnoldgicos y digitales, adaptar el estilo de liderazgo
de las areas productivas con el fin de mejorar el ambiente de trabajo, el alcance de
objetivos a corto, mediano y largo plazo mediante la colaboracién del personal
involucrado.

Del mismo modo, mediante el analisis de los resultados obtenidos junto con la
interpretacion de la fundamentacién tedrica se pueden establecer lineamientos

adecuados de liderazgo, prioridades para continuar la implementacion y adquisicién de



proyectos tecnologicos, sistemas para la supervision, control y adquisicion de datos de
la planta en ordenadores en tiempo real con el fin de hacerla mas productiva, eficiente y
mejorar el ambiente laboral en términos de liderazgo. Para la empresa es de utilidad
describir las caracteristicas de dicho estilo de liderazgo, detallar las acciones que va a
requerir para desarrollarlo, implementarlo y mantenerlo, asi como las que deberan
desarrollar los colaboradores para que sea sostenible a largo plazo. Al ser la
transformacion digital una realidad en el &mbito empresarial actual, contribuira en la
comprension y determinacion de una metodologia adecuada para implementar en
entornos productivos y empresas industriales.

Finalmente, la implementacion del cuestionario multifactorial (MLQ) en la
presente investigacion permitird marcar un precedente sobre la utilizacion de dicha
herramienta en ambitos relacionados con la tecnologia y entornos digitales, asi como
estudiar teorias de liderazgo aplicadas a la realidad actual. A partir del analisis de las
variables inmersas en un periodo establecido de tiempo y con el estudio de la totalidad
de la poblacién actual de la empresa, se buscara emitir recomendaciones para el
desempefio de la empresa en términos de liderazgo y transformacion digital. De esta
manera, el estudio se enmarcara en los lineamientos de la investigacion cuantitativa al
estudiar de forma objetiva, estadistica y numérica las variables de liderazgo y
transformacion digital. La investigacion seguira el paradigma positivista, ya que, como
Hernandez et al., (2010) mencionaron que, la generacion del conocimiento se basa en el
analisis de datos y el principio de verificacion de los resultados antes emitir
generalizaciones.

Naturaleza del Estudio
Orellana et al. (2007) mencionaron gue la inmersion de la sociedad en nuevas

formas digitales de comunicacion ha provocado cambios acelerados e importantes en



las actividades del ser humano. En el area de la investigacion cuantitativa, ha supuesto
beneficioso pues permite abordar tematicas y problematicas sociales desde otras
perspectivas, de la misma manera, la utilizacién de tecnologia informaética para la
recoleccion y andlisis de datos.

El presente estudio es de tipo cuantitativo ya que busca obtener informacion
sobre estilos de liderazgo a través del cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ)
como herramienta de encuesta y la transformacién digital de la empresa Chaide y
Chaide S.A. mediante la interpretacion de indicadores clave los cuales permitiran
analizar estadisticamente el estado de la empresa tomando en cuenta ambas variables,
mismas que seran analizadas desde la Optica tedrica para plantear las conclusiones una
vez finalizada la investigacion.

Definicion de Términos

Investigacion cuantitativa

Paradigma positivista

Estudio descriptivo

Estudio transversal

Estilos de Liderazgo

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo

Transformacién Digital

Industria 4.0

Sistemas SCADA

Internet de las cosas

Indicadores clave de rendimiento



Limitaciones

La presente investigacion se desarrolla pensada en la realidad de la empresa
Chaide y Chaide S.A debido a la facilidad de acceso a la informacion descrita. La
aplicacion de encuestas y analisis de indicadores internos son particulares de la
organizacion por lo que los resultados obtenidos se adaptan Gnicamente a la realidad de
la empresa, aunque la metodologia puede ser replicada. La limitacion temporal del
estudio permite analizar Unicamente las variables descritas en el momento de la
aplicacidn, asi como la transformacion digital y tecnolégica orientadas a los recursos y
herramientas disponibles y aplicadas durante el periodo de tiempo establecido.
Delimitaciones

El estudio se desarrolla en Chaide y Chaide S.A, planta industrial de Amaguafia
en Ecuador en el afio 2020. La aplicacion del cuestionario multifactorial de liderazgo
(MLQ) se realiza de forma voluntaria con el consentimiento de la gerencia y todos los
colaboradores de la empresa, mismos que ascienden a la cantidad 363 trabajadores. La
transformacion tecnoldgica se mide a través de indicadores clave con el fin de
determinar en estado inicial de la investigacion y se hace referencia a las metas
establecidas por la propia empresa permitiendo analizar la informacién recabada y
tedrica disponible hasta el momento de la presentacion de la presente investigacion.
Resumen

El presente capitulo expone la realidad de la empresa Chaide y Chaide S.A en el
afio 2020, en términos de liderazgo es necesario reconocer el estilo predominante en las
distintas areas de la organizacion ya que, para hacer frente a los cambios tecnolégicos,
la transformacion digital y nuevas formas de trabajo y colaboracion es necesario definir
las caracteristicas adecuadas de una metodologia que permita lograr las metas

establecidas a corto plazo. Matt, C. (2015) menciond que la transformacién de procesos
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manuales a otros automatizados o digitalizados requieren de estrategias de liderazgo
adecuadas, que los lideres a cargo deben poseer y adaptarse desarrollando nuevas
competencias que permitan la implementacion adecuada de dicha tecnologia, de otra
forma, surgiran problemas y estancamientos en términos de tiempo y recursos. Sow, M.
(2018) planteo que la empresa debe estar preparada a cambios que interrumpirian la
normalidad de sus actividades por lo que el liderazgo es de vital importancia para lograr
adaptarse adecuadamente a dichos cambios tecnologicos.

Se plantea la pregunta principal de investigacion la cual se centra en determinar
el estilo de liderazgo adecuado para afrontar el proceso de transformacion digital y
cambios tecnoldgicos inherentes a las areas productivas y administrativas de Chaide y
Chaide y la importancia que significa su estudio para que las gerencias puedan tomar
decisiones mas acertadas al momento de enfrentarse con esta modificacion situacional.
Finalmente se establece la limitacion y delimitacion de la investigacion haciendo
hincapié en la realidad temporal de la empresa, el entorno tecnoldgico y los resultados

obtenidos de los colaboradores que formaron parte de la empresa durante el afio 2020.
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Capitulo 2: Revision de la Literatura

El presente capitulo corresponde a la revision de la literatura, donde se aborda la
tematica del liderazgo, su definicion, conceptualizacion y clasificacion desde el punto
de vista de varios autores quienes proponen teorias, modelos y estilos que, de acuerdo
con el analisis realizado en la investigacion, se adaptan a la realidad del entorno
empresarial de Chaide y Chaide S.A. Se expone la concepcion del liderazgo desde
varias opticas y se analiza la teoria del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard, el
modelo contingencial de Vroom y Yetton, se describe el modelo de niveles de liderazgo
propuesto por Jim Collins en 2006 que ha sido plasmado en el libro "Good to great”
donde se abordan las caracteristicas de un colaborador de la empresa que ha pasado por
cada nivel de liderazgo hasta el quinto escalén conocido como la cumbre del lider
efectivo descrito por el autor como una persona humilde y altamente calificada. Del
mismo modo, se exhibe la teoria de liderazgo de Burns y Bass, que abarca la
descripcion del liderazgo transformacional, transaccional y las dimensiones inherentes
a cada una de ellas, asi como la descripcidn del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ) que ha sido concebido como herramienta de medicién de liderazgo
organizacional. Se analizan las investigaciones en torno a tematicas similares que han
sido realizadas anteriormente y los resultados sugeridos producto de su aplicacion en
diferentes entornos. Posteriormente se estudian posturas del entorno transformacional
en el area digital, tecnoldgico y de innovacion para relacionar dichos conceptos con las
caracteristicas, habilidades y destrezas que debe poseer un lider, el estilo 0 metodologia
que debe seguir para afrontar el desarrollo tecnoldgico y fomentar el crecimiento en

términos de gestién de conocimiento e innovacion.
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Liderazgo

La administracion de recursos humanos y el proceso de liderazgo son dos
pilares organizacionales relacionados entre si, por lo que vincularlos adecuadamente en
la practica permitiran el desarrollo de la empresa. A lo largo de la historia, han sido
innumerables los autores y teorias que han conceptualizado, clasificado y ejemplificado
modelos, estilos y teorias completas del liderazgo abordados desde distintas opticas
como caracteristicas de la conducta del ser humano, personalidad, cultura
organizacional y del entorno, nivel socioecondémico e incluso capacidad intelectual.
Entre algunas definiciones de liderazgo se encuentran, la propuesta por Chiavenato
(1993), quien expresd que el liderazgo es la influencia interpersonal dirigida mediante
la comunicacion para la consecucion de uno o mas objetivos especificos. Dicho
concepto se relaciona con el propuesto por Hersey, Blanchard y Johnson (2008) casi
una década despues, quienes mencionaron que el proceso de liderazgo consiste en
influir sobre las actividades de una persona o grupo de individuos con la finalidad de
alcanzar una meta previamente establecida. Desde una perspectiva mas actualizada,
Godmez, R. (2008) sefiald que el liderazgo como influencia para el desarrollo de
actividad grupales no se trata de una accién esporadica vinculada a la realizacion de un
objetivo sino una practica permanente de afeccion colectiva que perdurara en el tiempo.

En el &mbito organizacional, el lider debe inmiscuirse en todos los procesos de
la organizacion, conocer sus cimientos, cultura, actividad econdémica y proyecciones
futuras tanto en &reas comerciales como técnicas con la finalidad de tener claro el
panorama en el cual se desenvuelve la empresa y tener conocimiento fundamentado
para asumir los objetivos y retos actuales y a futuro. Para lograrlo, en necesario

establecer una metodologia apropiada acorde a la realidad del entorno interno y
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externo, y con ella, afrontar los requerimientos administrativos, como gestion del
conocimiento, innovacion, desarrollo personal, grupal e incluso el plan estratégico.

De entre una amplia variedad de teorias de liderazgo, se ha recabado
informacion de las mas relevantes para la investigacion, haciendo énfasis sobre aquellas
gue cuentan con un instrumento de medicidn propio capaz de diagnosticar la situacion
inicial de la empresa y que se acerquen a la realidad de Chaide y Chaide S.A.

Teoria del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard

La teoria del liderazgo situacional propuesto por Hersey, Blanchard y Johnson
(2008) constituye en la adopcién de un modelo adecuado dependiendo de la situacion.
Las variables que se estudian en esta teoria son: la conducta que adopta el lider y el
nivel de madurez del colaborador, de su relacidn se obtiene una curva que permite
identificar entre cuatro posibles estilos de liderazgo, aquel que se adapte a la realidad

analizada como se muestra en la Figura 1.

Lider decide .LE A = ESTILO PARTICIPATIVO ESTILO PERSUASIVO
< g Alta relacion y baja tarea | Alta relacion y alta tarea
Lider explica y g
decide &
3
w
a
= / \
Lider y colaborador 5
deciden é
o 8 Baja relacion y baja tarea | Baja relacidn y alta tarea
Colaborador decide | & ESTILO DELEGATIVO ESTILO DIRECTIVO

CONDUCTA DE LA TAREA

Madurez del colaborador
Alto Medio Bajo

Figura 1. Curva descriptiva entre conducta de relacion del lider y conducta de tareas
del colaborador.
Adaptado de: Hersey, P., Blanchard, Ky Johnson, D (2008)

En el primer eje se muestra el nivel de madurez del colaborador y la disposicion

para cumplir una determinada tarea. El nivel méas bajo constituye el de un colaborador
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incapaz de realizar la tarea por si solo, pero con voluntad de hacerlo. El siguiente es un
nivel moderado donde el colaborador es medianamente capaz y puede mostrarse
voluntario o involuntario y en nivel mas alto donde cumple ambas premisas, el ser
capaz y tener voluntad para realizar la encomienda. En el eje Y, se muestra la variable
que corresponde a la conducta de relacion entre lider y el colaborador. En el nivel
superior, el lider es el que toma las decisiones, brinda instrucciones claras, especificas y
supervisa el desenvolvimiento. En un nivel inferior, ademas de tomar decisiones, se
muestra abierto a compartir el conocimiento, brinda explicaciones e informacién para
que el equipo adopte las directrices. El penaltimo nivel corresponde a la apertura de
llegar a consensos para tomar decisiones entre el colaborador y el lider y en el ultimo
nivel es el colaborador el que toma la decision con total libertad sobre la tarea a realizar
con baja o nula presencia del lider.

Se forman asi, 4 cuadrantes bien identificados que marcan la diferencia entre
estilos los cuales son: delegativo, directivo, participativo y persuasivo. De esta manera,
se descomponen las facetas de los estilos de liderazgo y se comprende el proceso
dindmico de la relacion entre el lider y su gente y las alteraciones que pueden surgir.

Modelo Contingencial de Vroom y Yetton

Este modelo abarca el liderazgo desde la perspectiva de la solucién de
problemas y el andlisis de los tipos de decisiones donde la participacién del lider y del
grupo son claves para solventarlos, es asi que se tienen seis estilos de liderazgo
caracterizados por la forma de presentar soluciones ante diversas situaciones.

Decision autocratica (Al)

En este estilo de liderazgo, quien esta al mando del grupo u organizacion es

quien toma las decisiones de acuerdo con la informacion disponible al momento.
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Decision autocratica con informacion (All)

Se realiza un proceso de recoleccion de informacion a las personas que forman
parte del grupo de trabajo para tener una perspectiva mas amplia de la realidad sin
embargo la decision la toma el lider. Como mencionaron Vroom y Yelton (1973), los
colaboradores no intervienen mas que en la entrega de la informacion especifica
solicitada y pueden estar al tanto o no del problema en cuestion.

Consulta persona a persona (CI)

En este caso, de acuerdo con Vroom y Yelton (1973), el lider comparte el
problema individualmente a los integrantes del equipo involucrado con el fin de recabar
informacidn sin que se vean influenciados entre ellos. De esta manera, es capaz de
evaluar todas las alternativas de soluciones y posiciones especificas respecto al
problema.

Consulta en grupo (CII)

Vromm y Yelton (1973) mencionaron que el lider realiza una reunién grupal,
donde se exponen los puntos de vista, se obtienen ideas y sugerencias para
posteriormente tomar una decision la cual puede ser o no reflejo de la influencia de los
colaboradores.

Consenso (GII)

En su estudio Vromm y Yelton (1973) consideraron que se expone el problema
ante el grupo, juntos crean y evaluan las alternativas para llegar a un acuerdo y una
solucion. El rol del lider se centra en coordinar la junta haciendo hincapié en el tema a
tratar y que se compartan aportes con significancia. Una vez realizado este proceso, el
grupo sin presién alguna debe adoptar una postura y llevarla a cabo con el apoyo de
todos los integrantes. Los estilos de liderazgo se resumen en el modelo esquematico

gue se muestra en la Tabla 1.
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Tabla 1.

Estilos de liderazgo y tipos de intervencion.

Al All Cl Cll Gll

INTERVINIENTE Lider Lider y grupo Lidery grupo  Lidery Lidery
individualmente grupo grupo

INTERVENCION Autbcrata Grupo Grupo Lidery
individualmente comparte Lidery grupo

informacion grupo

DECISION Lider Lider Lider Lider Lidery

grupo

Adaptado de: Weiss (1976) p.6

Modelo de niveles de liderazgo de Jim Collins

A través de la introduccidn del libro en idioma inglés denominado "Good to
great” en 2001, Jim Collins analiza los factores que han determinado el éxito de ciertas
empresas y el fracaso de otras, donde logra determinar que, aquellas que sobresalen
tienen un integrante en coman, al cual denominé Lider Nivel 5.

El fundamento tedrico de su libro menciona que existen varios niveles que debe
pasar un lider hasta convertirse en el referente que necesita una empresa para llevarla al
éxito y cada una de las etapas supone caracteristicas y destrezas propias y adquiridas
que son parte del individuo. A continuacién, se detallan los niveles de liderazgo
considerados por el autor.

Lider Nivel 1: Individuo de Alta Capacidad

El perfil de un lider nivel 1 corresponde a una persona talentosa por naturaleza,
quien, gracias al conjunto de conocimientos, habilidades, buenos habitos de trabajo y
talento ha logrado contribuir con la empresa en cambios que han marcado un referente.
Su personalidad activa, carisma y desempefio logran influir en su equipo de trabajo,
pero si su crecimiento se ve estancado tiende a transformarse en un ser individualista.

Lider Nivel 2: Gran Contribuidor al Equipo

Este siguiente nivel, ademas de las caracteristicas descritas en el nivel anterior,

se enfoca en el desarrollo y desempefio colectivo, siendo la principal fortaleza el trabajo
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en equipo. Se centra en el desarrollo de relaciones interpersonales en ambientes
multidisciplinarios y variados con personas que no necesariamente comparten los
mismos rasgos de personalidad, por lo que el equipo de trabajo busca realizar
eficientemente sus tareas para alcanzar los resultados y metas propuestas.

Lider Nivel 3: Gerente Competente

El lider nivel 3, como Collins, J. (2001) mencion6 Gerente competente, después
de escalar los primeros escalones jerarquicos de la organizacion, destacandose en areas
técnicas y dominando aspectos propios de la inteligencia emocional, en este punto es el
responsable de velar por los recursos de la empresa. La capacidad para organizar
personal y gerenciar el entorno productivo, econémico y humano orientan a que sea
capaz de cumplir eficaz y eficientemente las metas establecidas, tomando las riendas
del crecimiento y desarrollo de la organizacion

Lider Nivel 4: Lider Efectivo

Una vez superadas las funciones gerenciales y dejando un poco de lado el cargo
administrativo como tal dentro de la empresa, el lider efectivo es capaz de transformar
metas y objetivos establecidas en una vision inculcada en el comportamiento del equipo
de trabajo. Respeta la libertad e individualidad de cada miembro del equipo,
orientandolos al desarrollo propio y exaltando altos estandares de rendimiento. Si bien,
no ha abandonado del todo sus responsabilidades administrativas, este lider nivel 4
enfoca sus esfuerzos en desarrollar y descubrir talentos nuevos para desarrollar en ellos
una mentalidad orientada a los niveles previamente expuestos.

Lider Nivel 5: Lider Ejecutivo

Una vez recorrido el camino de los 4 niveles previos, a todas las descripciones
analizadas, se suma la pasion por la construccién de organizacién en todos sus ambitos

y la voluntad de plasmar los ideales en un legado que trasciende. (Collins, 2001)
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menciono que la cima se ve alcanzada en una paraddjica relacién entre la humildad
personal y la voluntad profesional, ya que, anulando el sentimiento de superioridad e
incluso el ego por el estatus socioecondémico, que supone haber escalado todos los
peldafos de la empresa hasta su cumbre, direcciona sus ambiciones y necesidades a los
requerimientos de la empresa y no a los propios. Las responsabilidades que
desembocan en éxitos y logros empresariales son atribuidas a los integrantes de su
equipo de trabajo, mientras que, los fracasos son asumidos por el propio lider. El lider
nivel 5 valora el talento del equipo y piensa en el beneficio colectivo, por lo que, sus
practicas se convierten en un hito a seguir y trascienden entre las jerarquias de la
empresa, permitiendo que sus practicas ademas de ser replicadas queden arraigadas en
los colaboradores a largo plazo y su recuerdo por la calidad de persona y conocimiento
perdure en la organizacién

Es por esto que Collins, J. (2001) concluy6 que, una caracteristica que
comparten las empresas que logran tener éxito en su rama, es que cuentan con al menos
un lider nivel 5 que encabeza el futuro de la empresa, y a través del estudio teorico
determind que este tipo de liderazgo no forma unicamente a un lider, sino que
desarrolla sucesores que sean capaces de tomar la posta en algin momento.

Teoria de Liderazgo de Burns y Bass

La importancia del cambio y adaptacién de los estilos de liderazgo a la realidad
de la organizacién ha sido estudiada por Contreras y Barbosa (2013) quienes
mencionaron que, es necesario considerar el entorno en el que se desenvuelven las
empresas para plantear la necesidad de trascender en estilos de liderazgo de entornos
estables y predecibles como el transaccional a uno donde la inestabilidad es mas comun
por lo que, es necesaria la aplicacion del liderazgo transformacional. De esta manera, se

tienen dos concepciones de la organizacion, la primera, basada en una teoria



19

mecanicista que considera a la organizacion como una méaquina que cumple sus
funciones y alcanzan sus metas en tiempos establecidos, y, la segunda, que considera
un sistema dinamico y autoorganizado que responde a condiciones complejas
influenciadas por distintas variables externas y es capaz de alcanzar niveles mas
elevados de compromiso Yy satisfaccion de los colaboradores.

Gomez, R. (2008) en su estudio acerca del liderazgo empresarial para la
innovacion tecnologica en las micro, pequefias y medianas empresas menciond que,
ademas de las teorias de liderazgo y el analisis de los aspectos basicos, es necesario
también revisar el perfil psicoldgico del lider con el fin de describir los atributos
esenciales necesarios para liderar un cambio tecnolégico en la organizacion, mismos
que son abordados en la teoria propuesta por (Bass, 1999).

Liderazgo Transaccional y Transformacional

La teoria expuesta por Bass, B. (1999) menciond que el liderazgo transaccional
consiste en un intercambio entre el lider y los seguidores donde existe un costo-
beneficio pues se recibe un valor monetario a cambio del trabajo.

Por otro lado, el liderazgo transformacional busca trascender en los
colaboradores pues aislados del interés creado por el valor monetario del trabajo, se
enfocan en el cumplimiento de objetivos colectivos, creando vinculos y lazos de
pertenencia con la organizacion (Mendoza & Ortiz, 2006). Para Bass, B. (1999) el
liderazgo transformacional se relaciona con areas de desarrollo y crecimiento personal,
satisfaciendo las necesidades mas elevadas de las personas que tienen que ver con
sentimientos de auto realizacion y superponerlas sobre las necesidades basicas como las
expuestas en los primeros niveles de la piramide de Maslow (alimentacion, seguridad,
salud, amor, afiliacién). De esta manera el deseo de superacion personal y colectivo se

convierte en una prioridad que no ha sido impuesta sino desarrollada capaz de



20

trascender entre los niveles de la empresa y generar un impacto imperecedero entre los
colaboradores.

La teoria expuesta anteriormente se complementa con investigaciones realizadas
en afios posteriores como la expuesta por Mendoza y Ortiz (2006) quienes resumieron
el modelo de liderazgo en un esquema como el que se muestra en la Tabla 2.

Tabla 2.

Modelos de Liderazgo y componentes segun Bass y Avolio.

Tipo de Liderazgo Componentes

Liderazgo Transaccional Premio Contingente
Administracion por excepcion activa
Administracion por excepcion pasiva

Liderazgo Carisma

Transformacional Inspiracion Motivacional
Estimulacion Intelectual
Consideracion individualizada
Tolerancia sicoldgica

Sin Liderazgo Dejar hacer

Adaptado de: Mendoza, M. y Ortiz, C. (2006)

Los tipos de liderazgo anteriormente expuestos afectan y se ven afectados a la
vez con la cultura organizacional que lleva la empresa pues los habitos que caracterizan
a la poblacion de colaboradores marcan las caracteristicas y el entorno, asi como la
forma de establecer jerarquias y relaciones entre los integrantes de la empresa. (Anzola,

2003)
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Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ

El modelo propuesto por Mendoza, esquematizado en la Tabla 2, es el pilar del
cual se estructura y disefia el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), pues
permite analizar los comportamientos y caracteristicas de los lideres de la organizacion
y hacer una revision interna de la situacion de la empresa a manera de diagnostico con
el fin de, ademas de determinar el estilo de liderazgo predominante, retroalimentar en
los aspectos en los cuales para la empresa es necesario fortalecer o tomar acciones
correctivas para alinear el pensamiento y la forma de actuar de los lideres hacia los
objetivos organizacionales. Un claro ejemplo es la investigacion desarrollada por
Mendoza y Ortiz (2006), quienes mencionaron que, a través de la aplicacion de esta
herramienta de diagndstico lograron determinar el papel del lider, el estilo de liderazgo
y la convergencia de éstos con la cultura organizacional tienen relacion e influyen en la
conducta y compromiso de los colaboradores, ademas que, los componentes y
dimensiones como el estimulo, motivacion e inspiracion, permiten que cada uno de los
integrantes de una empresa sientan un vinculo mas fuerte con la empresa y logren
desarrollar comportamientos y habilidades que los hacen ser mas eficaces y efectivos al
momento de desemperiar sus roles en la organizacion.

Desde la concepcidn del modelo y herramienta propuesta por Bass, B. (1999)
en 1985, se han realizado un total de 182 investigaciones empleando el Cuestionario
Multifactorial de liderazgo (Molero, 2010), sin embargo, la gran mayoria han sido
aplicadas en Norte América, Europa y muy pocas en américa latina. Su aplicacion en
una muestra espafiola permitié confirmar la validez de la herramienta tras el estudio de
954 personas, a quienes se les aplico el cuestionario y a través del cual Molero, F.

(2010) menciond que los resultados revelaron que los modelos propuestos por Bass, B.
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(1999) formado por el liderazgo transaccional, transformacional sin liderazgo es
coherente con la literatura desarrollada en afios anteriores.

El cuestionario original constaba de 70 items a ser analizados, sin embargo, ha
sufrido modificaciones a lo largo del tiempo que han permitido involucrar factores
como el carisma y eliminar aquellos que redundan en la recoleccion de informacion.
Las ultimas modificaciones desembocan en la version final y actualizada denominada
version corta MLQ-5x con nuevos enfoques tedricos propuestos por Spangler y Woyke
en 1991 que consta con 36 preguntas relacionadas al estilo de liderazgo y 9 adicionales
que permiten tener informacidn de resultados organizacionales como satisfaccion con el
lider, esfuerzos extra o eficacia y eficiencia del liderazgo (Molero, 2010).

Algunas aplicaciones realizadas en Latinoamérica se centran en encontrar las
practicas de liderazgo en relacién con la cultura como el realizado por Espinoza,
Contreras y Barbosa (2014) quienes mencionaron gue, la aplicacion del cuestionario
denominado MLQ-5X permitio analizar a 167 lideres directivos, asi como estudiar las
practicas de liderazgo y las similitudes y diferencias que presentaron siendo integrantes
de paises culturalmente similares como son Peru, Ecuador, Colombia y Venezuela.
Como resultado de la investigacion, se obtuvo que existe una marcada relacion entre los
niveles de incertidumbre que sufren los paises y su relacion con el estilo de liderazgo,
asi como, la tendencia de practicar el estilo transaccional por el modelo econémico que
se lleva en estos paises latinoamericanos (Espinoza, Contreras, & Barbosa, 2014).

De acuerdo con Suarez, P. (2017), la validacion de la aplicacion del
Cuestionario Multifactorial ha sido estudiado también en la sociedad ecuatoriana y ha
sido revisado por expertos con el fin de confirmar que los resultados respondan
adecuadamente al entorno y a las necesidades de Ecuador, y cuyos resultados e

implementacidn contribuyeron a establecer a gran escala el liderazgo dominante y sus
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efectos en la realidad del pais en aquel entonces. Es por esto y con el sustento teorico
mencionado en el presente capitulo que su implementacion en una empresa ecuatoriana
permitira obtener resultados confiables, y que contribuiran al entendimiento de la
situacion actual organizacional y las medidas que deberan tomarse para adaptar el estilo
de liderazgo orientado al desarrollo tecnolégico y cumplimiento de objetivos de Chaide
y Chaide S.A.
Transformacion digital

El término transformacién digital ha sido utilizado frecuentemente durante los
ultimos afios debido al avance tecnoldgico que se ha presenciado y su implementacion
en la mayoria de actividades de la sociedad humana. Para llegar a este punto, la
sociedad ha experimentado una serie de cambios y ha visto de primera mano la
evolucion tecnologica que a traves de la historia paso por varias etapas tales como
Chew, E. (2015) menciono: desarrollo tecnoldgico, digitalizacion y transformacion
digital.

La era digital nace con el descubrimiento de las bases de electronica en el siglo
XIX, donde a través del desarrollo de transistores, las primeras compuertas logicas y la
invencion de la primera computadora, se escribe una nueva etapa para humanidad. El
siguiente paso, fue aprovechar las oportunidades de dichas nuevas herramientas para la
creacion de algoritmos logicos que realicen tareas especificas y que han sido estudiados
por distintos cientificos como Elwood quien desarrollé el sistema binario basado en las
investigaciones previas de von-Leibniz (1703) quien a su vez, explicd en aquel
entonces, la aritmética binaria, misma que se convertiria en la base de la computacion.

La historia de la humanidad se vio marcada afios después en 1939 con el
desarrollo de la electronica digital, la construccion de computadores personales y su

comercializacion por marcas como Apple e IBM que hoy en dia son referentes de la
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industria tecnoldgica. Asi mismo, por presentar en sus equipos funcionalidades mas
variadas que permitieron utilizar dichos aparatos en actividades laborales, incorporando
programas de procesamiento de datos, palabras e ilustraciones. Dicho avance y la
incursion de mas empresas direccionadas al desarrollo computacional y tecnolégico
dieron paso a nuevas formas de trabajar y a la necesidad de crear otras alternativas de
comunicacion. Estos requerimientos dieron paso a la idea de tener un mundo conectado
y de crear una red global de informacion permitiendo el nacimiento de la Internet o
conocida por su nombre en inglés World Wide Web. Por otro lado, Khan, S. (2016) en
sus estudios argumento que, la introduccion de Internet significé un cambio acelerado
en la sociedad pues, permitiod la transformacion de las comunicaciones con
herramientas como e-mail, VVolP, el comercio e incluso las relaciones interpersonales a
través de las redes sociales, generando un gran impacto especialmente en los sectores
empresariales, politicos, de comercio e investigacion.

Los procesos de digitalizacién involucran, ademas, la transformacion de la
informacidn a formas computarizadas tales como: ilustraciones, datos, sonidos, etc.,
que pueden ser aprovechados por la informatica y las nuevas tendencias digitales como:
analisis de datos con Big Data, desarrollo de comunicaciones con el denominado
Internet de las cosas (10T) o la automatizacion industrial mediante Industria 4.0.

A partir del contexto expuesto anteriormente, es necesario aclarar que, la
utilizacién de todas las herramientas tecnolégicas en los ambitos de vida de la
humanidad ha permitido llegar al punto de inflexion denominado transformacién
digital, sin embargo, no lo conceptualizan como tal.

La transformacién digital es el resultado de la socializacién de las tendencias

digitales vinculadas al entorno con el fin de reestructurar holisticamente desde los
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cimientos los habitos de la sociedad, el desarrollo empresarial, la innovacion
organizacional, las relaciones globalizadas, educacién, investigacion y el comercio.

De esta forma, se puede mencionar que, para experimentar una verdadera
transformacion digital, ademas de las herramientas tecnoldgicas consideradas
facilitadoras de este estado de cambio, es necesario reestructurar culturalmente los
paradigmas en todos los ambitos de la sociedad, romper los esquemas establecidos,
adaptarse a nuevos habitos y sobre todo, sacar provecho a las reducidas barreras de
adquisicion e implementacién de la tecnologia para evolucionar y adaptar las
estrategias educativas, empresariales, comerciales, sociales a la nueva era digital.

Referente a la transformacion digital, la revista Ascenda, (2019) menciond que,
es necesario pensar primero en “transformacién” y luego en “digital” puesto que para
construir un futuro, sea a nivel de sociedad u organizacion, es necesario cambiar la
perspectiva que se tiene de la tecnologia como herramienta, y reflexionar que es una
oportunidad de reinvencion y mediante el cual se puedan disefiar nuevos entornos en
todos los &mbitos de la sociedad donde sus componentes: personas, herramientas y
tecnologia funcionen sinérgicamente buscando obtener el mayor beneficio y resultados
en el camino hacia la meta trazada de progresar.
Liderazgo y transformacion digital

El proceso de transformacion digital es una tendencia relativamente reciente y
que ha tenido popularidad por la volatilidad del entorno actual, mismo que ha obligado
a implementar tecnologias colaborativas en tareas que habitualmente no requerian la
intervencion de herramientas informaticas. Han transcurrido muchos afios hasta llegar
al punto de inflexion tecnoldgico presente gracias al desarrollo de tecnologias de la
informacién y comunicacion. (Izquierdo, 2019). Practicas y herramientas han sido

implementadas tales como: comunicacion electronica, sistemas de contratacion,
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facturacion y notificacion, mismos que, como argumenté Izquierdo, 1. (2019) han
tenido un gran impacto en la administracion de entidades publicas y privadas y que,
ademas, han generado cambios internos y externos a las organizaciones por las politicas
y medidas que deben adoptarse para hacer frente a esta realidad. Diaz-Martin, et al.
(2019) mencionaron que dichos cambios tecnoldgicos en empresas de distinta indole
afectan positivamente su desenvolvimiento y crecimiento, pues las soluciones
implementadas pueden mejorar el posicionamiento competitivo frente a empresas del
mismo sector, mejorar los procesos propios de las organizaciones para administrar la
cadena de valor, la calidad e incluso el servicio que ofrecen.

Sin embargo, la tarea se vuelve compleja pues es una o varias figuras de la
organizacion las que encabezaran los cambios anteriormente citados y su
implementacion efectiva orientada a la obtencion de beneficios para la empresa tanto
econémicos como sociales. Actualmente, no existe un modelo tedrico explicativo que
una todos los factores y variables que permita establecer una estrategia de integracion
de tecnologias de la informacion y comunicacion totalmente adecuada para
implementar la transformacion digital exitosamente y satisfaga todas las necesidades de
la organizacion. Debido a lo mencionado, el estudio realizado por Diazy y Berrecoso
(2020) refiere que es necesario evaluar el perfil de las personas a cargo de fomentar e
implementar el cambio tecnoldgico, pues pueden presentarse inconvenientes y por lo
que definid cuatro tipos de personas inmiscuidas en el proceso las cuales son: los
gerentes, aprendices, innovadores y reacios, y que los factores mas importantes son: el
estilo de liderazgo, el nivel en cuanto a competencias digitales, formacion y reaccion
ante las herramientas tecnoldgicas y la tecnologia, asi como factores propios como: la
autopercepcion al cambio digital, confianza y apertura al cambio. Dichas percepciones,

no se enfrascan Unicamente al &mbito empresarial sino también educativo, instituciones



27

de salud, industrias e incluso pequefias empresas, de modo que, su comprension es vital
para el éxito de la transformacion y migracion a nuevas tecnologias a nivel de sociedad.
Medicion de transformacion digital

Una vez que las organizaciones implementan y desarrollan soluciones
tecnoldgicas para desarrollar sus actividades econémicas, productivas o de comercio, es
necesario realizar un contraste con la finalidad de determinar el impacto tangible que se
ha producido en un periodo establecido. Para lograrlo, se utilizan herramientas que
permiten cuantificar dicho progreso. La revista Forbes (2020) en un articulo realizado
por su Consejo de Tecnologia determina catorce indicadores clave de rendimiento que
permiten realizar dicha medicién dependiendo del giro de negocio de la empresa. Entre
los indicadores se encuentran métricas de éxito tanto internos como externos en los
cuales se evidencia la percepcién del cliente — consumidor y la productividad,
eficiencia, eficacia, tiempos de procesos y de los trabajadores de la empresa. Otra
forma de medir es la retencion de clientes frente al costo de implementacion
tecnoldgica. Asi mismo, el analisis de la sostenibilidad empresarial vinculado al riesgo
de estancamiento de mercado y de procesos internos. Otras métricas mencionadas
hacen referencia a la medicion de gastos, margenes de contribucion, innovacion,
produccidn, cultura organizacional, sin embargo, existe un indicador clave que permite
estudiar métricas de actividad como es el caso de las Implementaciones tecnoldgicas

La medicion de las implementaciones tecnoldgicas considera a las actividades
de la empresa que han sido implementadas, mejoradas o sustituidas o por componentes
tecnoldgicos como automatismos, software, computacion en la nube, digitalizacion.
Shin J. (2020) menciond que se puede establecer una medida simple traducida a
porcentaje entre las actividades empresariales y aquellas totalmente nuevas, tomando en

cuenta las consideraciones tecnoldgicas antes mencionadas. En Ecuador, se han
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aplicado dichas métricas para estudiar empresas dedicadas a distintas actividades
economicas como es el caso de la investigacion realizada por Haro M. (2019) en la cual
se analiza la madurez digital en empresas de manufactura o el estudio desarrollado por
Jacome H. (2020) donde se establece el analisis de la transformacion digital en
servicios financieros de la ciudad de Quito.

Resumen

En el presente capitulo se realizo la revision de la literatura, abordando las
principales variables de la investigacion. Se exponen las conceptualizaciones de
liderazgo vistas historicamente en orden cronoldgico, mismas que coinciden en que el
liderazgo como influencia para el desarrollo de actividades grupales. No se trata de una
accion esporadica vinculada a la realizacién de un objetivo sino una practica
permanente de afeccion colectiva que perdurara en el tiempo. (Aguado, R., 2006).

Por otro lado, se esquematiza la teoria de Hersey, Blanchard y Johnson (2008)
quienes encuentran la relacion ente el tipo de lider con la madurez del seguidor y a
través de la cual definen 4 estilos de liderazgo los cuales son: estilo participativo,
persuasivo, delegativo y directivo. Se estudia el Modelo Contingencial de Vroom y
Yelton donde se determina quien es el interviniente en la relacién de liderazgo, el tipo
de intervencion entre lider y colaboradores y finalmente quien toma la decision en cada
tipo de liderazgo.

En cuanto a la realidad historica de Chaide S.A, se menciona el modelo de
niveles de liderazgo en el cual se explica como una persona logra llegar a dirigir la
empresa, convirtiéndose en lider una vez que ha pasado por cada escalon de la
organizacion (Collins, 2001) y como altima apreciacion se hace referencia al estilo de
liderazgo transaccional, mismo que corresponde a la premiacion econémica por los

aportes de los colaboradores y al liderazgo transformacional orientado al desarrollo de
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valores y sentimientos de pertenencia a la organizacion a través de una serie de
estimulos por parte del lider (Bass, 1999). Como herramienta de diagnostico del tipo de
liderazgo, el modelo y las caracteristicas del lider, se explica la implementacion y la
importancia del cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) y la version corta de
mismo el conocido con las siglas MLQ-5x el cual consta de 36 preguntas relacionadas
el estilo de liderazgo y 9 sobre satisfaccion del lider. La validez de dicha herramienta,
ha sido estudiada por Suarez, P. (2017) junto con expertos quienes determinaron que se
adapta a las necesidades y al entorno de la sociedad ecuatoriana. Al ser la
transformacion digital otra variable a tratar, se expone la evolucién historica y los
hechos que han marcado a la sociedad hasta llegar al punto de un verdadero cambio
tecnoldgico, partiendo desde la invencidn de la electronica y pasando por la
digitalizacion de procesos, uso de Internet y las nuevas tendencias que marcan el
entorno como Big Data, industria 4.0, entre otras. Se estudia la relacién entre el
liderazgo y el estilo que debe manejar para que sea aprovechado al maximo y no genere
inconvenientes durante su aplicacion tanto en la sociedad como en aplicaciones
puntuales a empresas.
Conclusion

Es necesario realizar un diagnostico a empresarial en términos de liderazgo para
conocer la realidad de la empresa y definir las acciones que deben tomarse para que
pueda seguir desarrollandose, para esto es necesario establecer el papel de los lideres y
los estilos a través de los cuales orientaran a la organizacién para el cumplimiento de
metas. De igual manera, es importante conocer los lineamientos que siguen y los tipos
de liderazgo expuestos tales como: el liderazgo situacional, el modelo por niveles,
contingencial, transaccional y transformacional considerados en esta investigacion por

su acercamiento a la realidad de la empresa.
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Por otra parte, la transformacion digital es un cambio holistico, que considera a
la tecnologia no como una herramienta, sino como impulsora para reinventar y
redisefiar la realidad actual. Del mismo modo, busca que se exploten las ventajas del
uso de la informacidn digital y su funcionamiento sinérgico con la sociedad, la cultura
organizacional, las metas y las estrategias empresariales para lograr los objetivos
planteados y una verdadera diferenciacion que haga destacar a la empresa o a las
actividades que se realicen.

Finalmente, es imprescindible caracterizar la estrategia de liderazgo capaz de
afrontar adecuadamente los retos en torno a: la innovacion, el cambio tecnolégico y la
transformacion digital, y su medicién, para no entorpecer el desenvolvimiento de la

empresa y poderlo aprovechar de la mejor manera.
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Capitulo 3: Método

El presente capitulo abarca el método a traves del cual se lleva a cabo la
investigacion. Se conceptualiza el disefio de investigacion descriptiva y las ventajas que
suponen dentro del contexto del estudio para emitir un diagndstico preliminar de la
situacion de la empresa y describir los fendmenos propuestos en el problema de
investigacion. Se describe también, la pertinencia de la investigacion, la poblacion de
estudio y la localizacién geogréafica con la finalidad de delimitar el entorno de la
investigacion. Adicionalmente, se detalla la implementacién del cuestionario
multifactorial de liderazgo y los indicadores clave de rendimiento como instrumentos
de medicidn de las variables y se explica la metodologia a seguir para la recoleccion y
analisis de datos por medio de distintos canales de informacion. Finalmente, se expone
la validez y confiabilidad de los instrumentos, asi como la confidencialidad de
resultados obtenidos.
Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion constituye un proceso sistematico, cuya metodologia
se orienta a encontrar la solucion de problemas o preguntas, mismas que son satisfechas
a través de la produccion de nuevos conocimientos. Para la presente investigacion que
busca identificar los estilos de liderazgo de todas las areas productivas de la planta
industrial de Chaide y Chaide S.A con el fin de diagnosticar el estado de la empresa
durante el periodo correspondiente al afio 2020, se plantea seguir la investigacion de
tipo cuantitativa, utilizando como instrumentos de recoleccién de la informacién el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo y mediante el analisis de Indicadores claves
de rendimiento aplicados a todas las areas productivas de la empresa. Abreau, J. (2012)
menciono que, el objetivo de implementar este disefio y tipo de investigacién no se

limita Gnicamente a la recoleccion de datos, sino que ademas caracteriza, define y
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analiza a profundidad aspectos como el comportamiento, costumbres, actividades y
caracteristicas dominantes en un entorno social, permite emitir predicciones y
relaciones entre varios fenémenos.

Dada la naturaleza del estudio, se ha establecido que el disefio a seguir
corresponde al de una investigacion descriptiva transversa. Abreau, J. (2012) mencioné
que este tipo de investigacion, conocido también como investigacion diagnostica, es
comunmente utilizada para estudiar fenémenos sociales. Permite caracterizar el estado
situacional, resaltando los aspectos mas relevantes y diferenciadores. Ademas,
siguiendo la l6gica deductiva, se pretende establecer la relacion del liderazgo con la
transformacion digital en un periodo de tiempo, mismos que en la actualidad son
aspectos necesarios para el desarrollo organizacional.

Al haber cambios organizacionales que influyen a toda la empresa y sus
colaboradores y tener un nimero de personas limitado y accesible, se considera, para
seleccionar la muestra, es aplicable la técnica probabilistica, de tal manera que se
selecciona a todo el universo de trabajadores para poder estudiar en ellos, los
componentes previamente mencionados y cada individuo posee la misma oportunidad
de ser seleccionado.

Pertinencia del Disefio

La presente investigacion busca determinar que estilo de liderazgo es el
adecuado para hacer frente a la transformacion digital y tecnoldgica de la empresa
Chaide y Chaide S.A en el afio 2020. Bajo esta premisa, la investigacion gira entorno a
la descripcion de variables de tipo social mediante el analisis cuantitativo de las
caracteristicas de la poblacion. El disefio de investigacion cuantitativa permite describir
el fendmeno de estudio a través de la interpretacion de los datos obtenidos de los

instrumentos. La medicion de los estilos y dimensiones del liderazgo mediante la
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aplicacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo y la tabulacion de los
Indicadores clave de rendimiento permiten entender las el escenario que atraviesa la
empresa en el periodo establecido, en términos de liderazgo y de desarrollo tecnoldgico
como parte de la transformacion digital. Por consiguiente, se puede categorizar los
resultados obtenidos del estudio de la poblacién de la empresa y emitir un criterio
cientifico fundamentado en la revision teorica y el diagnoéstico inicial de la empresa. Se
puede emitir también, un criterio formal acerca del estilo de liderazgo adecuado para
afrontar los cambios y retos digitales, solventando asi la problematica del estudio y
aportando a la empresa conocimiento clave para afrontar esta nueva realidad en el
periodo establecido a través del estudio transversal y el enfoque positivista.

Poblacion y Muestra

Chacin, U. (2019) mencion¢ que la poblacion de la investigacidn corresponde a
la totalidad o universo de individuos sobre los cuales se busca generalizar los resultados
producto del estudio. Dicho universo puede ser clasificado de acuerdo con las
caracteristicas que comparten unos con otros.

En la presente investigacion, el universo esta constituido por la totalidad de
personas que trabajan para la empresa Chaide y Chaide S.A, planta industrial de
Amaguafa, en el afio 2020.

Al tratarse de una poblacion finita, conformada por 363 personas, como Chacin,
U. (2019) menciono, una poblacién con menos de cien mil unidades es considerada
accesible y disponible en su totalidad, se puede utilizar la técnica muestral
probabilistica con el fin de trabajar con el universo de colaboradores y recabar
informacidn necesaria, analizar y emitir generalizaciones. Los sujetos de investigacion,
denominados informantes presentan la misma oportunidad de ser seleccionados y son

distinguidos a través de las principales areas productivas de la empresa, descritas en la
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Tabla 3. La aplicacion de los instrumentos de recoleccion de informacion sigue el
método probabilistico aplicado al universo de colaboradores a partir del 9 de noviembre
de 2020 hasta el 13 de noviembre del mismo afio.

Tabla 3

Clasificacion del universo de estudio

Area Productiva No. Colaboradores
Administracion 46
Alimentacién 7
Almohadas 13
Distribucion 36
Ensamblado 47
Espuma 51
Forros 45
Mantenimiento 12
Operaciones 8
Paneles 34
Recursos Humanos 9
Taller de Corte 24
Tapiceria 14
Ventas 16
Total 363

Consentimiento Informado

La investigacién cuyo tema central de estudio es el liderazgo frente a la
transformacion digital de la Empresa Chaide y Chaide S.A. planta industrial de
Amaguaiia, Ecuador en el afio 2020, ha sido consentido gracias al apoyo de sus
autoridades, quienes permiten mediante un documento emitido por la Gerencia de
Recursos Humanos de la empresa, descrito en el Apéndice A, recabar la informacion
necesaria para poder llevar a cabo el estudio, analizar los datos obtenidos y desarrollar
conocimiento que serd til para la empresa dentro del contexto de la administracion de
las areas productivas en términos de liderazgo y de la metodologia para afrontar

cambios tecnoldgicos y la transformacion digital.
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Confidencialidad

De acuerdo con lo establecido en el Apéndice A, se mantendra confidencial y
anonimo el nombre de los colaboradores en los instrumentos de recoleccion de datos,
Unicamente seran distinguidos por el area productiva a la que pertenecen. De igual
manera, se mencionara en terminos generales la tecnologia implementada por la
empresa Chaide y Chaide como parte de su incursion y transformacion digital, para
posteriormente, establecer los resultados unicamente dentro de los lineamientos
establecidos en la investigacion y acordados con la organizacion.
Localizacion Geogréfica

El estudio se lleva a cabo en las instalaciones de la empresa Chaide y Chaide
S.A, planta industrial, ubicada en la Avenida Shyris Km 4 %2 Via Sangolqui- Amaguaria
en la provincia de Pichincha, Ecuador.
Instrumentacion

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo

Para la recoleccion cuantitativa de datos del contexto de liderazgo, se escogid el
Cuestionario Multifactorial de liderazgo, mismo que a través de 45 preguntas que son
respondidas mediante la utilizacion de la escala de frecuencias de Likert descrito en la
Tabla 4. permite conocer la dimension y estilo de liderazgo predominante.

Tabla 4.

Escala de Frecuencias de Likert

Valor 0 1 2 3 4
Descripcion Definitivamente  De vez en Algunas A menudo  Casi
No cuando veces Siempre

Adaptado de: (Ochoa, 2016)
Cada una de las opciones esta vinculada con un valor numérico por lo que el

estudio cuantitativo de los resultados puede revelar que mientras mayor sea el valor de
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la respuesta, existe mayor presencia de la conducta relacionada al estilo de liderazgo, v,
de forma general, la suma de los resultados de cada item permitira conocer el
diagnostico de la empresa en términos de liderazgo.

De las 45 preguntas planteadas, 36 corresponden al estudio de los estilos de
liderazgo y las 9 resultantes constituyen complementos al estudio. (Ochoa, 2016)
menciono que la resolucion del cuestionario toma entre 15 y 20 minutos para
reflexionar adecuadamente las respuestas. Los items estan orientados a la
determinacion del estilo de liderazgo, entre los cuales se encuentran: Liderazgo
Transformacional, Liderazgo Transaccional y Liderazgo Correctivo Evitador. (Ochoa,
2016) menciond que cada uno de estos estilos esta relacionado con un componente de
segundo orden o dimensidn, entre los que se encuentran: la motivacion inspiracional,
estimulacién intelectual, consideracion individualizada y recompensa contingente,
excepcion activa y pasiva, mismos que pueden ser comprendidos de mejor manera en la
Tabla 5 a continuacion:

Tabla 5.

Modelo jerarquico de los estilos de liderazgo

Estilo de Liderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo Correctivo
Transformacional transaccional Evitador
Dimensién Motivacion Consideracién Excepcion Activa
Inspiracional Individualizada Correctivo Evitador
Influencia Idealizada Recompensa Excepcion Pasiva,
conductual y Contingente Laissez — Faire
atribuida,
Motivacion
inspiracional
Estimulacion
Intelectual

Adaptado de: (Ochoa, 2016)
En el modelo jerarquico de los estilos de liderazgo se puede observar

plenamente los componentes que permiten caracterizar al lider y a los estilos de
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liderazgo que permiten comprender el estado de la empresa, de los colaboradores y

lideres de cada area productiva dentro de este contexto. De esta manera, a través de la

implementacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo se evaltan los

comportamientos y actitudes relacionadas al liderazgo descritos anteriormente en la

fundamentacion tedrica del Capitulo 2 y se externalizan mediante el analisis

cuantitativo de los resultados para poder emitir las conclusiones correspondientes a los

objetivos de la investigacion. EI modelo del cuestionario y las preguntas a evaluarse se

describen en el Apéndice B, y su detalle puede ser observado en la Tabla 6.

Tabla 6

Clasificacion de las preguntas de acuerdo a la dimension de liderazgo

Dimensién de Liderazgo

Preguntas

Influencia ldealizada

Infundo orgullo en otros por estar
asociados conmigo.
Abandono mis intereses personales por el
bien del grupo.
Actuo de tal manera que hace que los
demés tengan respeto por mi.

Demuestro un sentido de poder y
confianza.

Hablo acerca de mis valores y creencias
mas importantes.

Resalto la importancia de tener un fuerte
sentido de propdsito

Considero las consecuencias de las
decisiones morales y éticas.

Enfatizo la importancia de tener un

sentido colectivo de lograr una mision.
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Motivacion Inspiracional Hablo con optimismo acerca del futuro.
Hablo con entusiasmo acerca de lo que se
debe lograr.

Expreso clara y convincentemente mi
vision de futuro.
Expreso confianza en que las metas seran

logradas.

Estimulacion Intelectual Reviso criticamente creencias y supuestos
para ver si son apropiados.
Busco puntos de vista diferentes al
solucionar problemas.
Hago que los demas vean los problemas
desde diferentes angulos.
Sugiero nuevas formas de ver cémo

terminar las tareas asignadas.

Consideracion Individual Dedico tiempo a ensefiar y entrenar.
Trato a los demas como individuos, en
vez de como si fueran s6lo un miembro
del grupo.

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

Ayudo a que los demas desarrollen sus

puntos fuertes.
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Recompensa contingente

Direccion por excepcion activa

Direccion por excepcién pasiva

Ayudo a los demas siempre que se
esfuercen.

Me refiero en términos especificos al
determinar quién es responsable de haber
logrado las metas de desempefio.

Dejo en claro lo que se puede esperar
recibir cuando se logran las metas de
desempefio.

Expreso satisfaccién cuando los demas

logran expectativas.

Enfoco mi atencion en irregularidades,
errores, excepciones y desviaciones de las
normas fijas.

Me concentro plenamente en tratar
errores, quejas y fallas.

Llevo cuenta de todos los errores.

Dirijo mi atencion hacia el

incumplimiento de normas.

No interfiero hasta que los problemas se
tornan serios.

Espero a que las cosas salgan mal antes de
tomar medidas.

Demuestro que soy un fiel creyente de
que "si no esta dafiado, no lo arregle”.
Demuestro que los problemas deben
convertirse en crénicos antes de tomar

medidas.
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Laissez- Faire Evito involucrarme cuando surgen
asuntos importantes.
A veces estoy ausente cuando surgen
problemas importantes.
Evito tomar decisiones.

Tardo en responder a preguntas urgentes.

Adaptado de: (Ochoa, 2016)

Indicador clave de rendimiento

Espinosa, R. (2019) menciond que los indicadores claves de rendimiento son
herramientas numéricas que permiten supervisar y llevar un control del desarrollo y
cumplimiento de acciones especificas planteadas a cumplir dentro de un plazo
establecido. A partir de su determinacion y posterior analisis se pueden establecer
criterios acerca de la direccion estratégica de la empresa dentro del contexto de
transformacion tecnoldgica y se pueden tomar decisiones concretas y acertadas para
cumplir los objetivos planteados.

Para poder establecer correctamente los indicadores clave de rendimiento se
debe seguir una metodologia establecida donde se cuestiona especificamente la variable
que se desea medir, el motivo por el cual fue establecido, la importancia dentro de la
empresa, los encargados de supervisar su desarrollo, la frecuencia de medicion y los
objetivos establecidos en un plazo fijado.

Recoleccion y Analisis de Datos

La investigacion cientifica, generalmente, encuentra sustentados sus hallazgos
en datos recolectados de la realidad (Corral, 2008). La implementacién del
cuestionario Multifactorial de liderazgo al universo de colaboradores de la empresa
Chaide y Chaide S.A permitira recolectar la informacion y analizar a través de los

resultados obtenidos, los estilos de liderazgo predominantes en las areas productivas de
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la empresa. Del mismo modo, los Indicadores claves de rendimiento permitiran conocer
el estado de la transformacion digital de la empresa para el afio 2020.

Para la aplicacion de los cuestionarios se usaron herramientas tecnolégicas que
como menciono Leyba, H. (2018) permiten enviar la encuesta de forma virtual y
personal a cada uno de los colaboradores por medio de correo electronico, garantizando
que pueda ser resuelta una Unica vez por cada persona. Una vez contestado el
cuestionario a través de formularios de Google, la informacidn se recolecta y clasifica
de forma automatizada en tablas de frecuencia, mismas que, facilitan el proceso de
analisis de la informacion cuantitativa recabada. Por otra parte, el levantamiento de
datos de los Indicadores clave de rendimiento se lo realiza analizando cuantitativamente
la transformacion digital de los procesos manuales que han sido reemplazados por
componentes tecnoldgicos, automaticos o digitales durante el primer y el Gltimo
trimestre del afio 2020.
Validez y Confiabilidad

La validez del instrumento mencionado anteriormente se sustenta en su
aplicacién desde que fue propuesto en 1985. Molero, F. (2010) mencioné que, el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo ha sido implementado en diversos continentes
y en lenguajes diferentes, sumando hasta la fecha de su estudio un total de 182
instrumentos aplicados en investigaciones de tematicas orientadas al liderazgo.
Adicionalmente, como se menciond en el capitulo anterior, el estudio de Suarez, P.
(2017) demostré la validez del instrumento en el escenario ecuatoriano pues ademas de
haber sido revisado por expertos, su implementacién y resultados mostraron coherencia
con el entorno y la realidad estudiada.

La confiablidad de la informacién y de los instrumentos utilizados en la

investigacion radica principalmente en la imparcialidad del estudio pues, al analizar a la
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organizacion y sus colaboradores desde una perspectiva externa, no existe influencia o
manipulacion de la informacion recabada a través de los cuestionarios e indicadores de
rendimiento. De la misma manera, los instrumentos cumplen con los lineamientos
establecidos para su implementacion, tales como Corral, Y. (2008) menciono, el
cuestionario consta con un propdsito bien definido, posee un objetivo claro, las
preguntas han sido estructuradas y validadas por estudios previos, garantizando la
objetividad de en su resolucién y analisis.

De igual manera, se comprueba la confiabilidad del instrumento que ha sido
aplicado en diversas investigaciones. Vega, C. (2004) menciono en su investigacion
sobre la adaptacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo de B. Bass y B.
Avolio, el instrumento fue sometido a la verificacion cuyo indicador de confiabilidad,
Alfa de Cronbach, tiene un valor igual a 0.9 que, de acuerdo con su interpretacion,
sefiala que el instrumento es confiable y homogéneo. Asi mismo, Suarez, P. (2017)
sometio el instrumento a verificacion de confiabilidad en su estudio de liderazgo
aplicado a la realidad ecuatoriana, obteniendo similar resultado. Utilizando la
herramienta de analisis estadistico SPSS de IBM, se determino que, el coeficiente del
Alfa de Cronbach del cuestionario multifactorial de liderazgo es de 0.89 como se
muestra en el apéndice C vy, al ser contrastado con los estudios antes mencionados, el
cuestionario resulta ser confiable.

Por otra parte, la utilizacion de indicadores claves de rendimiento, denominados
KPI por sus siglas en inglés, han sido utilizados para estudiar empresas ecuatorianas en
aproximadamente 4200 investigaciones presentes en repositorios digitales. En la
investigacion acerca de Madurez Digital en empresas de manufactura, Haro M. (2019)
menciono que, para validar el instrumento, se requiere el juicio de dos a veinte

expertos, quienes en dicha investigacion corroboran la validez para medir la madurez
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de transformacion digital. De igual manera, los indicadores clave de rendimiento han
sido utilizados en la empresa para medir el porcentaje de transformacion digital como
parte de uno de los componentes estratégicos.

Resumen

En el presente capitulo se expusieron las ventajas de seguir la metodologia del
disefio de investigacion descriptivo pues, al ser un estudio cuantitativo, se enfoca en
describir la realidad de la empresa Chaide y Chaide S.A partiendo de un diagndstico
preliminar que permitira comprender la situacion de la empresa en términos de
liderazgo y de transformacion digital. Se delimito la poblacion a la cual estd enfocada
la investigacion, determinando que al ser un universo finito conformado por 363
colaboradores y de acuerdo al fundamento tedrico, siguiendo el muestreo
probabilistico, no se determina una muestra, por lo que, se trabajara con el universo de
colaboradores de la organizacién. Para lograrlo, se posee el consentimiento informado
por parte de la Gerencia de Recursos Humanos de la planta industrial ubicada en
Amaguafa, provincia de Pichincha, ubicada en Ecuador, quienes permiten tener acceso
a la informacion que se solicite dentro de los lineamientos del presente trabajo de
investigacion, teniendo presente la confidencialidad y anonimato tanto de los
colaboradores participantes como de la informacion que la empresa considere como
reservada.

Por otro lado, se determinan y caracterizan los instrumentos que permitiran
recolectar la informacion los cuales son: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo e
Indicador clave de rendimiento. El Cuestionario es una herramienta que consta de 45
preguntas mismas que seran compartidas con los colaboradores via electronica y
permitird determinar cuantitativamente el estilo de liderazgo predominante entre el

Liderazgo Transformacional, Transaccional y Correctivo Evitador. En cuanto a los
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indicadores clave de rendimiento, son herramientas numéricas que permiten supervisar
el avance de objetivos planteados en un lapso de tiempo, en este caso, permitiran
supervisar la transformacion tecnolégica de la empresa durante el afio 2020. La validez
y confiabilidad de los instrumentos vienen respaldadas en su implementacion en
diversos trabajos cientificos de investigacion y en el analisis del coeficiente alfa de

Cronbach.
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Capitulo 4: Resultados

En el capitulo a continuacion se establece el tamarfio de la muestra
correspondiente a los colaboradores quienes participaron de manera voluntaria en el
presente estudio. Se presenta la informacion recabada a través de la resolucion del
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo por los trabajadores de la empresa, lo cual,
permite estudiar de forma cuantitativa los estilos y las dimensiones de liderazgo que
caracterizan a las distintas areas productivas de la organizacion. Se describen las
herramientas estadisticas implementadas con el fin de resumir los resultados obtenidos
por los instrumentos de medicion de las variables liderazgo y transformacion digital.
Finalmente se exponen los hallazgos obtenidos producto del analisis estadistico de los
resultados y se definen las dimensiones de liderazgo y el nivel de transformacion digital
de las areas productivas y de planta industrial de Amaguaria de la empresa Chaide y
Chaide S.A en el afio 2020.
Tamafio de la muestra

El universo de estudio se conforma por 363 colaboradores que forman parte de
la némina de Chaide y Chaide S.A planta industrial de Amaguafia. Dicho universo,
considerado accesible se divide en dos grupos de trabajo establecidos por la empresa
debido a lo cumplimientos de aforo por la situacion sanitaria por lo que 131 personas
desempefian sus labores en el turno matutino y el restante en el turno nocturno. A través
de la técnica probabilistica descrita en apartados anteriores, cada individuo posee la
misma oportunidad de ser seleccionado para el estudio.

Los colaboradores son contactados a través de correo electronico verificado y
proporcionado por el area de Recursos Humanos, quienes periédicamente actualizan
dicha informacién. De esta manera, se asegura que la muestra de estudio reciba el

instrumento de medicion de las variables de liderazgo y de transformacion digital. Sin
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embargo, se presenta un porcentaje de no respuesta correspondiente a 213 personas
mismos que, fueron contactados por segunda ocasion sin recibir respuesta. Entre este
grupo de personas se encuentran aislados por contagio de Covid-19, personas que
recientemente han abandonado la empresa, personas que han sido retiradas de némina
recientemente y en su mayoria, colaboradores que se encuentran trabajando en la
jornada nocturna.

Resultados Estadisticos

El cuestionario Multifactorial de liderazgo es una herramienta que permite
conocer cuantitativamente a través de su aplicacion las dimensiones del liderazgo que
se practican en las distintas areas productivas de la organizacion. Las respuestas a las
45 preguntas propuestas son ponderadas con valores entre 0 y 4 de acuerdo con la
frecuencia de Likert. Una vez aplicado el cuestionario, las respuestas de 150
colaboradores de la empresa son registradas y agrupadas en tablas de frecuencia para
ser analizadas a través de herramientas estadisticas.

La distribucién modal es una herramienta que permite analizar estadisticamente
las tablas de frecuencia de tal manera que, de un conjunto de valores, permite
determinar al mas representativo, es decir, aquel con mayor frecuencia o repeticion.
Pueden presentarse varios tipos de moda de acuerdo con la cantidad de veces que se
repitan los datos, es asi que puede ser: unimodal, bimodal o multimodal. En el primer
caso, existe un solo valor cuya frecuencia es mayor al del resto y representa al conjunto
de datos. En el caso bimodal, son dos valores los cuales comparten la frecuencia
méaxima y el multimodal mas de dos valores comparten la mayor frecuencia de
repeticion. La ventaja de usar esta herramienta estadistica radica en que los resultados
obtenidos producto de la aplicacion del cuestionario son subjetivos a la percepcion de

cada colaborador por lo que es importante que los valores representativos de un
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conjunto de datos no se vean afectados por extremos asilados de los resultados
individuales sino por el contrario, determinar aquel que represente a través de su
frecuencia al conjunto de individuos estudiados. Para lograrlo, se utiliza el software de
analisis estadistico SPSS donde se recopila la informacion y se realiza la programacion
para determinar los resultados estadisticos.

En apéndice D se muestran las frecuencias obtenidas a cada pregunta propuesta
en el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo. Para poder definir las dimensiones de
liderazgo que caracterizan a las areas productivas, es necesario agrupar las preguntas
vinculadas a cada estilo de liderazgo y con ayuda del analisis modal determinar la
frecuencia establecida en la tabla de Likert que caracteriza cada dimension.
Adicionalmente, para evitar sesgos en el analisis estadistico, se realiza un contraste con
la media aritmética, un analisis de la desviacion estandar y la curtosis.

A continuacion, se presentan los valores estadisticos resultantes del analisis de
las dimensiones y los estilos de liderazgo, mismos que posteriormente, son
transformados a valores que muestran porcentualmente en nivel de pertenencia y puesta
en practica del liderazgo en cada area productiva de la empresa.

En la Tabla 7 se resume el valor modal, la media aritmética, desviacion estandar
y curtosis determinados del conjunto de preguntas que conforman las dimensiones de
Liderazgo Transformacional correspondiente a la empresa Chaide y Chaide estudiada
de forma global. Se puede observar que el valor de la media aritmética es cercano al de
la moda y a su vez el andlisis de la desviacion estandar y la curtosis confirman que los
resultados de la encuesta se encuentran acumulados entre los valores antes

mencionados.
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Tabla 7

Resultados estadisticos de las dimensiones del Liderazgo Transformacional

Influencia Motivacion  Estimulacién Consideracion

Idealizada Inspiracional Intelectual Individual
N. respuestas 150 150 150 150
Media 3.12 341 291 2.13
Moda 4 4 3 2
Esi;‘lf]'g‘;'ron 1.01 0.77 1.05 1.18
Curtosis 0.71 1.75 0.81 0.77

En la Tabla 8 se presentan los resultados estadisticos del liderazgo
transaccional, donde mediante la interpretacion de la desviacion estandar y la curtosis
que los datos estan concentrados en torno a la media.

Tabla 8

Resultados estadisticos de las dimensiones del Liderazgo Transaccional

Recompensa Direccion por

contingente excepcion activa
N. respuestas 150 150
Media 2.13 2.43
Moda 0 3
Desviacion estandar 1.18 1.34
Curtosis 0.77 -0.79

Las dimensiones correspondientes al liderazgo Laissez- Faire de la empresa
Chaide y Chaide son analizadas de manera generalizada en la Tabla 9, donde se
determina a través de la moda y la media aritmética los valores de las respuestas que
representan a la empresa. Los resultados de la desviacion estandar y la curtosis
confirman que las respuestas se centran en torno a la media y la moda.

Tabla 9

Resultados estadisticos de las dimensiones del Liderazgo Laissez-Faire

Direccion por

- . Laissez-faire
excepcioén pasiva

N. respuestas 150 150
Media 0.65 0.78
Moda 0.00 0.00
Desviacion estandar 0.97 1.02

Curtosis 6.32 1.35
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Posteriormente se realiza un analisis porcentual de tal modo que, la suma de la
frecuencia maxima de cada una de preguntas correspondientes a una dimensién o estilo
de liderazgo corresponda al 100% de pertenencia a dicha préactica de liderazgo y
mediante el establecimiento matematico de una relacion de proporcionalidad se puede
determinar el valor porcentual de pertenencia de acuerdo con los resultados obtenidos
correspondientes a grupo de preguntas pertenecientes a una dimension de liderazgo.

Los valores porcentuales de pertenencia a las dimensiones del liderazgo
transformacional se resumen en la Tabla 10 a continuacion.

Tabla 10

Porcentaje de pertenencia de las areas productivas a las dimensiones del

liderazgo transformacional

Area / Dimension de Influencia Motivacién Estimulacion Consideracion
Liderazgo idealizada inspiracional intelectual individual

Administracion 90.62% 100% 93.75% 56.25%
Alimentacion 87.5% 81.25% 75% 43.75%
Almohadas 59.37% 81.25% 68.75% 68.75%
Distribucion 81.25% 93.75% 81.25% 50%

Ensamblado 71.87% 87.5% 68.75% 43.75%
Espuma 68.75% 81.25% 81.25% 31.25%
Forros 78.12% 87.5% 68.75% 37.5%
Mantenimiento 84.37% 100% 81.25% 56.25%
Operaciones 87.5% 87.5% 68.75% 75%

Paneles 81.25% 93.75% 68.75% 50%

Recursos Humanos 78.12% 93.75% 81.25% 62.5%
Taller de Corte 75% 93.75% 43.75% 37.5%
Tapiceria 75% 100% 68.75% 37.5%
Ventas 90.62% 100% 68.75% 43.75%

De la misma manera, en la Tabla 11 se muestra el porcentaje de pertenencia de
las areas productivas a las dimensiones: recompensa contingente y direccion por

excepcion activa, propias del liderazgo transaccional.



Tabla 11

Porcentaje de pertenencia de las areas productivas a las dimensiones del

liderazgo transaccional

Area/ Recompensa Direccion por
Dimensién de Contir? ente excepcion

Liderazgo g activa
Administracion 100% 75%
Alimentacion 93.75% 43.75%
Almohadas 75% 62.5%
[Distribucion 75% 62.5%
Ensamblado 93.75% 62.5%
Espuma 75% 87.5%
Forros 68.75% 75%
Mantenimiento 87.5% 75%
Operaciones 87.5% 75%
Paneles 87.5% 62.5%
Rﬂ’ﬁﬁgﬁos 81.25%% 62.5%
Taller de Corte 75% 62.5%
Tapiceria 87.5% 81.25%
Ventas 87.5% 87.5%

Finalmente, la valoracion estadistica correspondiente al estilo de liderazgo
laissez-faire, se muestra en la Tabla 12.

Tabla 12

Porcentaje de pertenencia de las areas productivas a las dimensiones del

liderazgo laissez-faire

Area/ Direccion por
Dimension de excepcion Laissez- Faire
Liderazgo pasiva
Administracion 6.25% 0%
Alimentacion 18.75% 6.25%
Almohadas 25% 37.5%
Distribucion 6.25% 12.5%
Ensamblado 6.25% 0%

Espuma 12.5% 18.75%




Forros
Mantenimiento
Operaciones

Paneles

Recursos
Humanos

Taller de Corte
Tapiceria

Ventas

6.25%
0%
0%

12.5%

12.5%

6.25%
6.25%
0%

6.25%
12.5%
12.5%
6.25%

12.5%

12.5%
12.5%
0%

o1

Una vez analizados los resultados de pertenencia a cada una de las dimensiones

de liderazgo, se procede a determinar el valor porcentual de los estilos de liderazgo que

se practican en las distintas areas productivas de manera especifica y el valor

considerando a la totalidad de la planta industrial de Amaguafia de la empresa Chaide y

Chaide S.A. En la Tabla 13 se muestran los resultados porcentuales obtenidos.

Tabla 13

Porcentaje de pertenencia de las areas productivas de Chaide y Chaide S.A. a

los estilos de liderazgo.

Area/ Estilo de liderazgo  Transformacional

Transaccional

Laissez-faire

Administracion 87.5% 93.75% 3.12%
Alimentacion 73.43% 84.37% 12.5%
Almohadas 73.43% 59.37% 31.25%
Distribucion 75% 68.75% 9.375%
Ensamblado 73.43% 78.12% 3.125%
Espuma 67.18% 81.25% 15.625%
Forros 65.62% 71.87% 6.25%
Mantenimiento 81.25% 81.25% 6.25%
Operaciones 79.68% 81.25% 6.25%
Paneles 75% 75% 9.375%
Recursos Humanos 79.68% 71.87% 12.5%
Taller de Corte 62.5% 68.75% 9.375%
Tapiceria 73.43% 84.37% 9.375%
Ventas 75% 87.5% 0%
Total 74.44% 77.67% 9.6%

Por otra parte, la transformacion digital de la empresa Chaide y Chaide S.A,

planta industrial de Amaguafia se evidencia en la comparacion de los indicadores

estadisticos del porcentaje de tareas que requieren de un componente tecnoldgico o



52

digital frente a la totalidad de actividades cotidianas que se realizan en los puestos de
trabajo correspondientes a cada area productiva, informacion que puede ser visualizada
en la tabla 14. Las mediciones de los indicadores se realizaron durante el primer y el
altimo semestre del periodo 2020 con el fin de establecer una comparacion del estado
inicial y del estado final de la empresa en el tiempo mencionado. A continuacion, se
presenta la Tabla 14 correspondiente al porcentaje de transformacion digital de ambas
mediciones y la variacion entre los periodos de tiempo.

Tabla 14

Porcentaje de transformacion digital en las areas productivas de la empresa
Chaide y Chaide S.A, planta industrial de Amaguafia durante el primer y ultimo

trimestre del afo 2020

Area/ Periodo ler 4to Variacion
trimestre trimestre

Administracion 60% 80% 20%
Alimentacion 33% 67% 33%
Almohadas 50% 57% 7%
Distribucion 43% 57% 14%
Ensamblado 36% 45% 9%
Espuma 60% 73% 13%
Forros 50% 60% 10%
Mantenimiento 11% 70% 59%
Operaciones 67% 83% 17%
Recursos humanos 63% 88% 25%
Paneles 36% 45% 9%
Taller de corte 56% 67% 11%
Tapiceria 20% 30% 10%
Ventas 33% 83% 50%
Total 44% 63% 19%

Hallazgos

En las areas productivas de la planta industrial de Amaguafia de la empresa
Chaide y Chaide S.A se encuentran arraigadas distintas dimensiones del liderazgo en
variadas proporciones. Entre las mas destacadas estan: la motivacion inspiracional, la

cual se caracteriza por generar confianza, entusiasmo y gestionar adecuadamente la
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comunicacion con el fin de enaltecer la vision de la organizacién. Goh y Richards
(1997) consideraron que la vision y la motivacion compartida entre el lider y los
seguidores permite establecer una precepcion del estado situacional actual y aclarar las
actividades necesarias desarrollar para alcanzar la meta deseada, fomentando asi, la
necesidad de mejorar y aprender. En segundo lugar, la influencia idealizada, misma
que, es parte del estilo de liderazgo transformacional, esta relacionada directamente con
la personalidad del lider del equipo, Goleman (2004) consider6 que el lider es capaz de
transmitir seguridad, generar autoconfianza entre los colaboradores, promover una
cultura abierta al aprendizaje, motivacion, eficiencia y eficacia personal por la gran
capacidad de manejar sus propias emociones, actitudes reflejadas del propio carisma
del lider hacia el grupo.

El liderazgo de la planta industrial de Chaide y Chaide S.A consta también de
un componente del estilo transaccional, la cual se basa en la supervision de los
colaboradores, la medicién del desempefio y la recompensa por el cumplimiento de
objetivos. La dimension de este estilo de liderazgo corresponde a la recompensa
contingente. De acuerdo con Mendoza, M. (2006), esta dimension del liderazgo es
propia de lideres quienes orientan sus practicas a reconocer los logros después de haber
establecido claramente los objetivos pretendidos. Al ser un intercambio entre lideres y
colaboradores, constituye una transaccion a manera de recompensa que busca motivar a
cada uno de los miembros después de haber realizado las tareas, obligaciones y
objetivos planteados. En el mismo contexto, existen areas cuyo liderazgo transaccional
consta de la dimensién denominada direccion por excepcion activa. Dicha dimensién es
caracteristica de lideres cuyo pensamiento se orienta a la correccién de fallos. Molero,

F, (2010) menciono que a través de esta dimensidn del liderazgo se busca corregir
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desviaciones mediante la supervision continua para alcanzar los objetivos y los niveles
de desempefio esperados.

De manera general, las areas productivas de la empresa comparten
caracteristicas del liderazgo transaccional y transformacional en las proporciones antes
descritas, sin embargo, se observan en ciertas divisiones de la organizacion donde se
instauran dimensiones del liderazgo laissez-faire. Esta dimension de liderazgo, se
caracteriza por tener un lider pasivo, que no se involucra completamente con su equipo
y delega decisiones importantes sin mayor supervision.

De manera general, se pudo determinar que la planta industrial de Chaide y
Chaide S.A, ubicada en Amaguafia, practica un 74% los lineamientos correspondientes
al estilo de liderazgo transaccional, un 77% los lineamientos establecidos en el
liderazgo transaccional y 9% las caracteristicas establecidas por el estilo laissez-faire.

En cuanto a transformacion digital, a través del indicador clave de rendimiento
analizado de forma individual a cada area productiva se puede determinar que esta en
un estado avanzado pues en el periodo analizado correspondiente al afio 2020, la mayor
parte de actividades que se realizan a nivel administrativo y a nivel productivo tienen
un componente tecnoldgico, siendo asi que el 63% de tareas que actualmente se llevan
a cabo cotidianamente involucran procesos tecnoldgicos, digitales, automatizados o al
menos semiautomaticos, 19% mas que en el primer trimestre del afio 2020.

El diario digital EI Pais (2019) menciond que, los procesos digitales y la
automatizacion de los puestos de trabajo con tecnologia en auge tales como: robots,
RPA, inteligencia artificial, aprendizaje de maquina, software y algoritmos
computacionales han permitido humanizar de cierto modo las tareas, pues aquellas que
se consideran repetitivas, peligrosas o que involucran esfuerzo fisico han sido

sustituidas por tecnologia, mejorando la eficiencia y la calidad de vida de los
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trabajadores. La incursion tecnologica requiere de un grado de alfabetizacion digital
para comprender y convivir con esta realidad emergente que afecta tanto a trabajadores
como la forma de administracion de la empresa.

De igual manera, la afeccion del entorno productivo y los puestos de trabajo por
los efectos de la pandemia sufrida durante el segundo y tercer semestre del afio, obligd
a la empresa a realizar sus operaciones de manera remota con el fin de asegurar el
desenvolvimiento de la planta. Es por esto que, el factor sanitario y la restriccion de
movilizacién se consideran entre los principales detonantes para incursionar en la
transformacion digital que experimenta la empresa Chaide y Chaide S.A.

Resumen

En el capitulo se expuso el método de seleccion y muestra de participantes
dentro del estudio, mismos que fueron sometidos a la aplicacion del Cuestionario
Multifactorial de liderazgo y e indicadores de clave de rendimiento. La poblacion de
estudio corresponde a la totalidad de colaboradores de la empresa donde participaron de
manera voluntaria 150 de ellos y a pesar de realizar varios acercamientos, no se obtuvo
la respuesta de 213 trabajadores, posteriormente se procede a la interpretacion del
estudio cuantitativo con la informacidn recabada. A través del anélisis estadistico y la
utilizacién del software SPSS, se organizaron los resultados obtenidos de la
implementacidn del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, cuyas respuestas se
expresan originalmente en funcion de tablas de frecuencia y se agrupan mediante de la
moda y la media aritmética con el fin de poder emitir generalizaciones. Se
conceptualizan las dimensiones de los estilos de liderazgo identificados en las areas
productivas de la empresa entre los cuales se encuentran componentes transaccionales,
transformacionales y laissez-faire. Los indicadores clave de rendimiento expresados en

términos de porcentaje de transformacion digital son analizados con el fin de identificar
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el avance tecnologico que se ha implementado en las areas de la organizacion durante
el afo 2020. De esta manera, se concluye con la identificacion de los resultados de las
variables estudiadas y los hallazgos obtenidos en las areas de produccion de la

organizacion.
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Capitulo 5: Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

La empresa Chaide y Chaide S.A se ha caracterizado por la retencién de
personal, formacion del talento humano y de lideres por lo que, de acuerdo con el
modelo de niveles de liderazgo propuesto por Collins, J (2001), pueden formarse
lideres a través de su paso por 5 niveles, donde puedan ser capaces de desarrollar y
adquirir destrezas y habilidades que les permitan en primera instancia, entender la base
de la organizacion y de los procesos que permiten desarrollar su actividad econdmica,
para posteriormente establecer una sinergia entre humildad, voluntad y conocimiento
para alcanzar los objetivos organizacionales, ser resilientes a cambios y estén en
capacidad de afrontar retos complejos como cambios tecnolégicos, de innovacion,
generacionales y del entorno.

A través de la presente investigacion, la aplicacion del cuestionario
multifactorial de liderazgo y el anélisis estadistico, se pudo determinar que, en las
distintas areas productivas, se practican varios estilos de liderazgo de manera
simultanea en distintas proporciones. Es asi que, de manera general, se ponen en
practica un 74% de los fundamentos establecidos por el estilo de liderazgo
transformacional, aproximadamente un 77% del liderazgo transaccional y al menos un
9% del estilo de liderazgo laissez-faire.

La empresa Chaide y Chaide S.A, planta industrial de Amaguaria ha
experimentado un incremento en cuanto a transformacion digital en el afio 2020 pues a
través del anélisis cuantitativo de los indicadores clave de rendimiento se pudo
determinar que, en el primer trimestre del afio, el 44% de actividades contenian un
componente digital, tecnoldgico o de automatizacién mientras que, en el Gltimo

trimestre del mismo periodo se determiné que el indice de transformacion digital fue
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63%.La organizacion ha transformado digitalmente sus actividades en
aproximadamente 19% durante el transcurso del afio 2020.

La investigacion permitio conocer que los estilos de liderazgo mas
sobresalientes en la planta industrial de Amaguaria de la empresa Chaide y Chaide S.A
constituyen el liderazgo transformacional y transaccional, por lo que de acuerdo con el
estudio, la fundamentacion teorica y la realidad interna de la compafiia, es el liderazgo
transformacional el estilo mas adecuado para sobrellevar el desarrollo y la
transformacion digital y tecnologica ya que a traves de las distintas dimensiones, el
lider es capaz de instaurar practicas de motivacion, inspiracion y fomentar el desarrollo
de confianza, compromiso y creatividad a través de un seguimiento individualizado,
estimulacidén emocional e incluso intelectual para gestionar adecuadamente el
conocimiento.

Recomendaciones

El liderazgo de la empresa Chaide y Chaide S.A. se encuentra dividido en
diferentes estilos pues cada area productiva tiene su propio lider y por tanto sus propias
caracteristicas y practicas para lograr los objetivos deseados. Sin embargo, se
recomienda establecer una estrategia clara en torno al liderazgo para estandarizar y
mantener un control sobre la gestion de cada lider, de tal manera que, las areas de
produccién y los grupos de trabajo mantengan el mismo estilo, el proceder de cada uno
se alinee a las necesidades y valores de la empresa.

Por otra parte, el migrar del liderazgo transaccional hacia el liderazgo
transformacional puede permitir que, como Bass B. (1999) menciond, el compromiso
de los colaboradores hacia la empresa, su equipo de trabajo, el alcance de objetivos y el
desarrollo de nuevas ideas, permita que la compafiia crezca, se adapte y haga frente a

los factores externos que se han suscitado en los tltimos meses: incursion en nueva
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tecnologia, adaptacion a nuevas formas de trabajo, gestion de talento y conocimiento y
los problemas econdémicos y sanitarios.
Contribuciones Teoricas y Practicas

A través del andlisis realizado de las variables de liderazgo y transformacion
digital de la empresa Chaide y Chaide S.A, planta industrial de Amaguaria, se pudo
realizar un diagnostico preliminar de la organizacion para conocer los estilos de
liderazgo predominantes en las areas productivas de la compaiiia. El analisis estadistico
permitio determinar el nivel de pertenencia de cada area a las diferentes dimensiones
que componen los estilos de liderazgo propuestos por Burns y Bass. Es asi que, se
contribuye a la empresa para conocer el estado actual de la empresa desde el punto de
vista de sus colaboradores. Por otro lado, la incursién en la transformacion digital y
tecnoldgica ha sido cuantificada y analizada por primera vez, lo que abre las puertas al
estudio de una variable significativa y de gran importancia para el desarrollo de la
compaiiia a largo plazo.

La identificacion de ambas variables contribuye teéricamente a establecer los
cimientos de nuevas investigaciones para comprender el comportamiento del liderazgo
y de la transformacion digital en diversos entornos e incluso vincularlos con otros
factores propios de la realidad de las empresas ecuatorianas, tales como el cambio
generacional, generacion de estrategias de innovacion, entre otros. Finalmente, al
aplicar el cuestionario multifactorial de liderazgo y los indicadores claves de
rendimiento como herramientas de recoleccion de datos cuantificables, se siembra un
precedente para aplicarlos en posteriores investigaciones adaptadas a la realidad

ecuatoriana.
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Futuras Investigaciones

En la presente investigacion se propone una base metodoldgica para determinar
los estilos y dimensiones de liderazgo de las distintas areas productivas de la empresa,
asi como estudio del estado de la transformacion digital a través de la interpretacion
cuantitativa de los indicadores claves de rendimiento, por lo cual, puede ser replicada
para estudiar a futuro la existencia de la correlacion entre las variables liderazgo y
transformacion digital. De esta manera, puede estudiarse la causalidad y dependencia
de la transformacién digital producto del estilo de liderazgo que se practica
internamente en la organizacion y plantearse hipétesis acerca de su desenvolvimiento
transversal en un periodo de tiempo establecido aplicando un estilo de liderazgo
especifico.

Del mismo modo, tomando en cuenta las variables liderazgo o transformacion
digital se puede hacer frente a una tercera variable, el factor generacional. La empresa
Chaide y Chaide S.A. mantiene précticas de retencion de personal por lo que gran parte
de los colaboradores tienen una larga trayectoria dentro de la compafiia, sin embargo,
durante los Gltimos afios, han cumplido con su periodo en la organizacion por lo que se
han visto en la necesidad de incluir nuevos talentos, cuyas edades son notablemente
distantes a la de los antiguos colaboradores. La personalidad, caracteristicas, métodos y
preferencias a la hora de desempefiar sus funciones pueden tener cierta correlacion
tanto con el estilo de liderazgo como con la transformacién digital y tecnolégica de la
empresa por lo que un estudio de dicha correlacion puede ser significante para la

empresa.
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Apéndice A: Consentimiento Informado

Quito, 9 de septiembre del 2020
Estimados:
Carlos Alberto Orti Maldonado
Universidad Internacional del Ecuador
Presente. -
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Una vez revisada su propuesta de articulo como requisito de titulacion en el programa
de Maestria en Administracion de Empresas de la Umiversidad Internacional del
Ecuador, cuyo titulo provisional es: El liderazgo frente a la transformacion digital de
la empresa Chaide y Chaide 5.A. planta industrial de Amaguafia en el afio 2020,
invitamos a que continie su desarrollo ¥y consentimos el acceso a la informacion

requerida de la empresa, misma que debe ser tratada con la confidencialidad del caso.

La informacidn otorgada, asi como la participacion de los colaboradores serd de forma

andnima y confidencial.

Los mstrumentos, resultados y documentacion de la investigacion serdn compartidos
oportunamente con la empresa Chaide y Chaide para su revision y posterior publicacion

del articulo en mencibn.

Para constancia del consentimiento informado en el presente documento, firma a

|

continuacion.

/

Lodif

L _df '
Ing. Pablo Cardenas
Gerente de Becursos Humanos

Chaide y Chaide S§.A



Apéndice B: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo

La presente encuesta tiene como objetivo conocer el tipo de liderazgo que

predomina en su area de trabajo en la empresa Chaide y Chaide S.A en el afio 2020.

Por favor conteste las preguntas a continuacion:

Fecha:

Area de produccion:

Correo electrénico:

Califique del 0 al 4 las siguientes preguntas segun corresponda.

0 1 2 3 4
Definitivamente | De vez en Algunas veces | A menudo Casi Siempre
No cuando

1. Ayudo a los demas siempre que se esfuercen.

2. Reviso criticamente creencias y supuestos para ver si son apropiados.

3. No interfiero hasta que los problemas se tornan serios.

4. Enfoco mi atencion en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de
las normas fijas.
5. Evito involucrarme cuando surgen asuntos importantes.

6. Hablo acerca de mis valores y creencias mas importantes.

7. A veces estoy ausente cuando surgen problemas importantes.

8. Busco puntos de vista diferentes al solucionar problemas.

9. Hablo con optimismo acerca del futuro.

10. Infundo orgullo en otros por estar asociados conmigo.

68

11. Me refiero en términos especificos al determinar quién es responsable de haber

logrado las metas de desempefio.

12. Espero a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas.



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

69

Hablo con entusiasmo acerca de lo que se debe lograr.

Resalto la importancia de tener un fuerte sentido de propdsito.

Dedico tiempo a ensefiar y entrenar.

Dejo en claro lo que se puede esperar recibir cuando se logran las metas de
desempefio.

Demuestro que soy un fiel creyente de que "si no esta dafiado, no lo arregle.”
Abandono mis intereses personales por el bien del grupo.

Trato a los deméas como individuos, en vez de como si fueran s6lo un miembro
del grupo.

Demuestro que los problemas deben convertirse en crénicos antes de tomar
medidas.

Actlo de tal manera que hace que los demas tengan respeto por mi.

Me concentro plenamente en tratar errores, quejas y fallas.

Considero las consecuencias de las decisiones morales y éticas.

Llevo cuenta de todos los errores.

Demuestro un sentido de poder y confianza.

Expreso clara y convincentemente mi vision de futuro.

Dirijo mi atencidn hacia el incumplimiento de normas.

Evito tomar decisiones.

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

Hago que los demas vean los problemas desde diferentes angulos.

Ayudo a que los demas desarrollen sus puntos fuertes.

Sugiero nuevas formas de ver como terminar las tareas asignadas.

Tardo en responder a preguntas urgentes.



34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42,

43.

44,

45,

70

Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de lograr una mision.
Expreso satisfaccion cuando los demas logran expectativas.

Expreso confianza en que las metas seran logradas.

Soy eficaz en satisfacer las necesidades de los demas relacionadas con el
trabajo.

Utilizo satisfactorios métodos de liderazgo.

Hago que los demas hagan mas de lo que se espera que hagan.

Soy eficiente para representar a mi grupo delante de las autoridades mas altas.
Trabajo con los demas de manera satisfactoria.

Elevo los deseos de los demas de tener éxito.

Soy eficiente en lograr los requisitos organizacionales.

Aumento la disposicion de los demas de esforzarse.

Encabezo un grupo eficiente.



Apéndice C: Alfa de Cronbach del cuestionario MLQ

Estadisticas de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de preguntas

0,897 45

71

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se elemento se elementos el elemento
ha suprimido ha suprimido corregida se ha
suprimido
1. Ayudo a los demés 113,15 376,864 ,343 ,896
siempre gue se esfuercen
2. Reviso criticamente 114,04 373,609 ,339 ,896

creencias y supuestos para

ver si son apropiados

3. No interfiero en los 115,14 381,665 ,188
problemas hasta que se

tornan serios

4. Enfoco mi atencion en 113,88 371,878 ,356
irregularidades,errores,

excepciones y

desviaciones de las

normas fijas

5. Evito involucrarme 115,53 396,009 -,124
cuando surgen asuntos

importantes

6. Hablo acercac de mis 113,74 370,811 ,466
valores y creencias mas

importantes

7. A Veces estoy ausente 115,55 392,316 -,041
cuando surgen problemas

importantes

8. Busco puntos de vista 113,10 374,372 414
diferentes para solucionar

problemas

9. Hablo con optimismo 113,02 373,402 ,494
acerca del futuro

,898

,896

,903

,894

,900

,895

,894
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10. Infundo orgullo en
otros por estar asociado
conmigo

11. Me refiero en
términos especificos al
determinar quién es
responsable de haber
logrado las metas de
desempefio

12. Espero a que las cosas
salgan mal antes de tomar
medidas

13. Hablo con entusiasmo
acerca de lo que se debe
lograr

14. Resalto la importancia
de tener un fuerte sentido
de proposito

15. Dedico tiempo a
ensefiar y a entrenar

16. Dejo en claro lo que
se puede esperar recibir
cuando se logran las
metas de desempefio

17. Demuestro que soy un
fiel creyente de que si no
esta dafiado, no lo arregle
18. Abandono mis
intereses personales por el
bien del grupo

19. Trato a los demas
como individuos, en vez
de como si fueran solo un
miembro del grupo

20. Demuestro que los
problemas deben
convertirse en cronicos
antes de tomar medidas
21. Actuo de tal manera
que hace que los demas
tengan respeto por mi

113,81

113,61

116,21

112,97

113,11

113,27

113,14

115,61

114,00

114,97

115,91

113,39

366,962

368,561

393,337

374,966

373,009

376,764

374,000

388,198

373,074

369,570

393,261

368,468

441

,520

-,089

,586

571

418

,498

,047

,362

,326

-,065

,455

,894

,893

,899

,894

,893

,895

,894

,900

,896

,897

,901

,894
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22. Me concentro
plenamente en tratar
errores, quejas y fallas
23. Considero las
consecuencias de las
decisiones morales y
éticas

24 Llevo cuenta de todos
los errores

25. Demuestro un sentido
de poder y confianza

26. Expreso claray
convincentemente mi
vision de futuro

27. Dirijo mi atencion
hacia el incumplimiento
de normas

28. Evito tomar
decisiones

29. Considero cada
individuo como personas
que tienen diferentes
necesidades habilidades y
aspiraciones entre si

30. Hago que los demas
vean los problemas de
diferentes angulos

31. Ayudo a que los
demas desarrollen sus
puntos fuertes

32. Sugiero nuevas
formas de ver como
terminar las tareas
asignadas

33. Tardo en responder a
preguntas urgentes

34. Enfatizo la
importancia de tener un
sentido colectivo de
lograr una misién

35. Expreso satisfaccion
cuando los demés logran
expectativas

113,69

113,23

114,14

113,26

113,05

114,09

115,73

113,23

113,44

113,26

113,26

115,57

113,15

112,91

372,861

367,841

380,591

371,200

371,857

368,737

392,871

372,163

372,986

373,858

372,207

384,368

367,052

376,107

,354

,619

,185

,556

,603

,367

-,056

423

421

,483

,562

,139

,663

511

,896

,892

,899

,893

,893

,896

,901

,895

,895

,894

,893

,899

,892

,894
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36. Expreso confianza en
que las metas seran
logradas

37. Soy eficaz en
satisfacer las necesidades
de los demaés relacionadas
con el trabajo

38. Utilizo satisfactorios
métodos de liderazgo

39. Hago que los demas
hagan mas de lo que se
espera que hagan

40. Soy eficiente para
representar a mi grupo
delante de las autoridades
mas altas

41. Trabajo con los demas
de manera satisfactoria
42. Elevo los deseos de
los demés de tener éxito
43. Soy eficiente en lograr
los requisitos
organizacionales

44. Aumento la
disposicién de los demaés
de esforzarse

45. Encabezo un grupo
eficiente

112,83

113,03

113,35

113,49

113,19

112,93

112,98

113,12

113,23

113,12

378,117

372,456

369,599

368,493

366,479

377,928

372,892

370,442

368,915

368,791

537

,600

574

,564

,634

449

,637

,637

,618

,536

,894

,893

,893

,893

,892

,895

,893

,893

,892

,893
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Resultados de las preguntas del cuestionario multifactorial de liderazgo aplicado

a las areas productivas de la empresa Chaide y Chaide S.A, planta industrial de

Amaguaiia en el afio 2020 se muestran en las tablas de frecuencia a continuacion:

Pregunta 1:
Ayudo a los demas siempre gue se esfuercen
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Definitivamente 6 4,0 4,0 4,0
NO
De vez en cuando 8 5,3 5,3 9,3
Algunas veces 6 4,0 4,0 13,3
A menudo 56 37,3 37,3 50,7
Casi siempre 74 49,3 49,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 2:
Reviso criticamente creencias y supuestos para ver si son apropiados
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 18 12,0 12,0 12,0
NO
De vez en cuando 18 12,0 12,0 24,0
Algunas veces 39 26,0 26,0 50,0
A menudo 46 30,7 30,7 80,7
Casi siempre 29 19,3 19,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 3:
No interfiero en los problemas hasta que se tornan serios
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 53 35,3 35,3 35,3
NO
De vez en 40 26,7 26,7 62,0
cuando
Algunas veces 31 20,7 20,7 82,7
A menudo 21 14,0 14,0 96,7
Casi siempre 5 3,3 3,3 100,0

Total 150 100,0 100,0




Pregunta 4:

Enfoco mi atencion en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de las normas fijas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 20 13,3 13,3 13,3
NO
De vez en 11 7,3 7,3 20,7
cuando
Algunas veces 33 22,0 22,0 42,7
A menudo 47 31,3 31,3 74,0
Casi siempre 39 26,0 26,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 5:
Evito involucrarme cuando surgen asuntos importantes
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 79 52,7 52,7 52,7
NO
De vez en 39 26,0 26,0 78,7
cuando
Algunas veces 15 10,0 10,0 88,7
A menudo 10 6,7 6,7 95,3
Casi siempre 7 4,7 4,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 6:
Hablo acerca de mis valores y creencias mas importantes
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 8 5,3 5,3 5,3
NO
De vez en 12 8,0 8,0 13,3
cuando
Algunas veces 43 28,7 28,7 42,0
A menudo 51 34,0 34,0 76,0
Casi siempre 36 24,0 24,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 7:
A Veces estoy ausente cuando surgen problemas importantes
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Definitivamente 66 44,0 44,0 44,0
NO
De vez en 52 34,7 34,7 78,7
cuando
Algunas veces 25 16,7 16,7 95,3
A menudo 7 4,7 4,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
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Pregunta 8:
Busco puntos de vista diferentes para solucionar problemas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 5 3,3 3.3 3,3
NO
De vez en 6 4,0 4,0 7,3
cuando
Algunas veces 14 9,3 9,3 16,7
A menudo 43 28,7 28,7 453
Casi siempre 82 54,7 54,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 9:
Hablo con optimismo acerca del futuro
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Definitivamente 3 2,0 2,0 2,0
0 NO
De vez en cuando 4 2,7 2,7 4,7
Algunas veces 15 10,0 10,0 14,7
A menudo 43 28,7 28,7 43,3
Casi siempre 85 56,7 56,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 10:
Infundo orgullo en otros por estar asociado conmigo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 22 14,7 14,7 14,7
NO
De vez en 6 4,0 4,0 18,7
cuando
Algunas veces 33 22,0 22,0 40,7
A menudo 43 28,7 28,7 69,3
Casi siempre 46 30,7 30,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 11:

Me refiero en términos especificos al determinar quién es responsable de haber logrado las metas
de desempefio

Frecuencia
Vélido Definitivamente 6
NO
De vez en 14
cuando
Algunas veces 34
A menudo 52
Casi siempre 44

Total 150

Porcentaje
4,0

9,3

22,7

34,7

29,3
100,0

Porcentaje
vélido
4,0

9,3

22,7
34,7
29,3
100,0

Porcentaje
acumulado
4,0

13,3
36,0

70,7
100,0

7



Pregunta 12:
Espero a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 135 90,0 90,0 90,0
NO
De vez en 9 6,0 6,0 96,0
cuando
Algunas veces 4 2,7 2,7 98,7
A menudo 1 v v 99,3
Casi siempre 1 7 7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 13:
Hablo con entusiasmo acerca de lo que se debe lograr
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido De vez en 2 1,3 1,3 1,3
cuando
Algunas veces 14 9,3 9,3 10,7
A menudo 56 37,3 37,3 48,0
Casi siempre 78 52,0 52,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 14:
Resalto la importancia de tener un fuerte sentido de propoésito
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 1 T v 7
NO
De vez en 3 2,0 2,0 2,7
cuando
Algunas veces 20 13,3 13,3 16,0
A menudo 57 38,0 38,0 54,0
Casi siempre 69 46,0 46,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 15:
Dedico tiempo a ensefiar y a entrenar
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 2 1,3 1,3 1,3
NO
De vez en 6 4,0 4,0 53
cuando
Algunas veces 20 13,3 13,3 18,7
A menudo 69 46,0 46,0 64,7
Casi siempre 53 35,3 35,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
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Pregunta 16:
Dejo en claro lo que se puede esperar recibir cuando se logran las metas de desempefio
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 2 1,3 13 1,3
NO
De vez en 3 2,0 2,0 3,3
cuando
Algunas veces 23 15,3 15,3 18,7
A menudo 52 34,7 34,7 53,3
Casi siempre 70 46,7 46,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 17:
Demuestro que soy un fiel creyente de que, si no esta dafiado, no lo arregle
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Definitivamente 93 62,0 62,0 62,0
NO
De vez en 24 16,0 16,0 78,0
cuando
Algunas veces 14 9,3 9,3 87,3
A menudo 14 9,3 9,3 96,7
Casi siempre 5 3,3 3,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 18:
Abandono mis intereses personales por el bien del grupo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 16 10,7 10,7 10,7
NO
De vez en 14 9,3 9,3 20,0
cuando
Algunas veces 50 33,3 33,3 53,3
A menudo 38 25,3 25,3 78,7
Casi siempre 32 21,3 21,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 19:

Trato a los demés como individuos, en vez de como si fueran solo un miembro del grupo

Valido Definitivamente
NO

De vez en
cuando
Algunas veces
A menudo

Casi siempre
Total

Frecuencia
70
20
15
20

25
150

Porcentaje
46,7
13,3
10,0
13,3

16,7
100,0

Porcentaje
valido
46,7

13,3

10,0
13,3
16,7
100,0

Porcentaje
acumulado
46,7

60,0
70,0

83,3
100,0
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Pregunta 20:
Demuestro que los problemas deben convertirse en crénicos antes de tomar medidas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 116 77,3 77,3 77,3
NO
De vez en 14 9,3 9,3 86,7
cuando
Algunas veces 9 6,0 6,0 92,7
A menudo 7 47 4,7 97,3
Casi siempre 4 2,7 2,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 21:
Actlo de tal manera que hace que los demas tengan respeto por mi
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Definitivamente 13 8,7 8,7 8,7
NO
De vez en 9 6,0 6,0 147
cuando
Algunas veces 11 7,3 7,3 22,0
A menudo 52 34,7 34,7 56,7
Casi siempre 65 43,3 43,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 22:
Me concentro plenamente en tratar errores, quejas y fallas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 14 9,3 9,3 9,3
NO
De vez en 11 7,3 7,3 16,7
cuando
Algunas veces 32 21,3 21,3 38,0
A menudo 44 29,3 29,3 67,3
Casi siempre 49 32,7 32,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 23:
Considero las consecuencias de las decisiones morales y éticas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 2 1,3 1,3 1,3
NO
De vez en 8 53 53 6,7
cuando
Algunas veces 24 16,0 16,0 22,7
A menudo 48 32,0 32,0 54,7
Casi siempre 68 45,3 45,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
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Pregunta 24:
Llevo cuenta de todos los errores
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 21 14,0 14,0 14,0
NO
De vez en 22 14,7 14,7 28,7
cuando
Algunas veces 36 24,0 24,0 52,7
A menudo 43 28,7 28,7 81,3
Casi siempre 28 18,7 18,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 25:
Demuestro un sentido de poder y confianza
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Definitivamente 2 1,3 1,3 1,3
0 NO
De vez en cuando 5 3,3 3,3 4,7
Algunas veces 28 18,7 18,7 23,3
A menudo 54 36,0 36,0 59,3
Casi siempre 61 40,7 40,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 26:
Expreso clara y convincentemente mi vision de futuro
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 1 7 7 7
NO
De vez en 4 2,7 2,7 3,3
cuando
Algunas veces 16 10,7 10,7 14,0
A menudo 53 35,3 35,3 49,3
Casi siempre 76 50,7 50,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 27:
Dirijo mi atencion hacia el incumplimiento de normas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 33 22,0 22,0 22,0
NO
De vez en 10 6,7 6,7 28,7
cuando
Algunas veces 25 16,7 16,7 45,3
A menudo 45 30,0 30,0 75,3
Casi siempre 37 24,7 24,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
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Pregunta 28:
Evito tomar decisiones
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 89 59,3 59,3 59,3
NO
De vez en 36 24,0 24,0 83,3
cuando
Algunas veces 19 12,7 12,7 96,0
A menudo 1 v v 96,7
Casi siempre 5 3,3 3,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 29:

Considero cada individuo como personas que tienen diferentes necesidades habilidades y
aspiraciones entre si

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Definitivamente 8 53 5,3 53
NO
De vez en 6 4,0 4,0 9,3
cuando
Algunas veces 18 12,0 12,0 21,3
A menudo 42 28,0 28,0 49,3
Casi siempre 76 50,7 50,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 30:
Hago que los demas vean los problemas de diferentes &ngulos
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Definitivamente 8 5,3 5,3 5,3
0 NO
De vez en cuando 5 3,3 3,3 8,7
Algunas veces 29 19,3 19,3 28,0
A menudo 55 36,7 36,7 64,7
Casi siempre 53 35,3 35,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 31.:
Ayudo a que los demas desarrollen sus puntos fuertes
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 4 2,7 2,7 2,7
NO
De vez en 3 2,0 2,0 4,7
cuando
Algunas veces 21 14,0 14,0 18,7
A menudo 66 44,0 44,0 62,7
Casi siempre 56 37,3 37,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
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Pregunta 32:
Sugiero nuevas formas de ver como terminar las tareas asignadas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 2 1,3 13 1,3
NO
De vez en 3 2,0 2,0 3,3
cuando
Algunas veces 27 18,0 18,0 21,3
A menudo 62 41,3 41,3 62,7
Casi siempre 56 37,3 37,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 33:
Tardo en responder a preguntas urgentes
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 79 52,7 52,7 52,7
NO
De vez en 44 29,3 29,3 82,0
cuando
Algunas veces 12 8,0 8,0 90,0
A menudo 7 4,7 4,7 94,7
Casi siempre 8 53 53 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 34:
Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de lograr una mision
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 2 1,3 1,3 1,3
NO
De vez en 7 4.7 4,7 6,0
cuando
Algunas veces 19 12,7 12,7 18,7
A menudo 49 32,7 32,7 51,3
Casi siempre 73 48,7 48,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 35:
Expreso satisfaccién cuando los demas logran expectativas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 2 1,3 1,3 1,3
NO
De vez en 1 v v 2,0
cuando
Algunas veces 9 6,0 6,0 8,0
A menudo 52 34,7 34,7 42,7
Casi siempre 86 57,3 57,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
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Pregunta 36:
Expreso confianza en que las metas seran logradas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido De vezen 2 13 13 1,3
cuando
Algunas veces 5 3,3 3,3 4,7
A menudo 52 34,7 34,7 39,3
Casi siempre 91 60,7 60,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 37:
Soy eficaz en satisfacer las necesidades de los demas relacionadas con el trabajo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 1 T v 7
NO
De vez en 4 2,7 2,7 3,3
cuando
Algunas veces 13 8,7 8,7 12,0
A menudo 56 37,3 37,3 49,3
Casi siempre 76 50,7 50,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 38:
Utilizo satisfactorios métodos de liderazgo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Definitivamente 3 2,0 2,0 2,0
NO
De vez en 8 53 53 7,3
cuando
Algunas veces 25 16,7 16,7 24,0
A menudo 61 40,7 40,7 64,7
Casi siempre 53 35,3 35,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 39:
Hago que los demas hagan mas de lo que se espera que hagan
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 4 2,7 2,7 2,7
NO
De vez en 11 7,3 7,3 10,0
cuando
Algunas veces 31 20,7 20,7 30,7
A menudo 57 38,0 38,0 68,7
Casi siempre 47 31,3 31,3 100,0
Total 150 100,0 100,0

84



Pregunta 40:
Soy eficiente para representar a mi grupo delante de las autoridades mas altas
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 4 2,7 2,7 2,7
NO
De vez en 6 4,0 4,0 6,7
cuando
Algunas veces 21 14,0 14,0 20,7
A menudo 47 31,3 31,3 52,0
Casi siempre 72 48,0 48,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 41:
Trabajo con los demas de manera satisfactoria
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Definitivamente 2 1,3 1,3 1,3
NO
De vez en 2 1,3 1,3 2,7
cuando
Algunas veces 6 4,0 4,0 6,7
A menudo 58 38,7 38,7 45,3
Casi siempre 82 54,7 54,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 42:
Elevo los deseos de los demas de tener éxito
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 1 7 7 7
NO
De vez en 1 v v 1,3
cuando
Algunas veces 14 9,3 9,3 10,7
A menudo 56 37,3 37,3 48,0
Casi siempre 78 52,0 52,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 43:
Soy eficiente en lograr los requisitos organizacionales
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 2 1,3 1,3 1,3
NO
De vez en 3 2,0 2,0 3,3
cuando
Algunas veces 17 11,3 11,3 14,7
A menudo 61 40,7 40,7 55,3
Casi siempre 67 44,7 44,7 100,0
Total 150 100,0 100,0

85



Pregunta 44:
Aumento la disposicién de los demas de esforzarse
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido Definitivamente 3 2,0 2,0 2,0
NO
De vez en 4 2,7 2,7 47
cuando
Algunas veces 24 16,0 16,0 20,7
A menudo 56 37,3 37,3 58,0
Casi siempre 63 42,0 42,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
Pregunta 45:
Encabezo un grupo eficiente
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente 5 3,3 3,3 3,3
NO
De vez en 9 6,0 6,0 9,3
cuando
Algunas veces 12 8,0 8,0 17,3
A menudo 41 27,3 27,3 44,7
Casi siempre 83 55,3 55,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
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