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OBJETIVO DE LA TESIS

EL PRESENTE TRABAJO DE INVESTIGACION TIENE COMO
OBJETO DAR A CONCCER LAS BASES DEL LIDERAZGO,
AST COMO SUS TEORIAS; DETERMINANDO POR MEDIO DE
LA INVESTIGACION DE CAMPO COMO 10 LLEVAN A CABO

EN LA PRACTICA LOS DIRIGENTES.



INTRODUCCION

Durante muchos anos, el recurse humano fue
considerado de poca importancia en las
organizaciones, 1la atencidén se centraba en las
nmaguinas, los proéesos de produccién Yy la
tecnologia en general, no obstante que eran
operados por la mano del hombre. Conforme han
transcurrido 1los anos, el recurso humano ha
demandado un estudio mas profundo de parte de las
organizaciones, ya que el hombre se ha convertido

en el centro de interés de la empresa.

La empresa es un sistema en el cual los insumos
son los recursos nmateriales, humanos y técnicos,
los cuales necesitan ser coordinados para dar un

resultado eficiente.

Es frecuente escuchar gque alguna empresa ha
implantado un  adelantadc sistema para su

administracidén, que ha adquirido un equipo que es



el mds poderno en el mercade. Esto es digno de
alabanza porgue significa gue las enpresas se

amplian y se perfeccionan.

Sin embargo, por otro lado es decepcionante
encontrar cuan pocas empresas tienen al frente
dirigentes que no sdélo se dedican a establecer
objetivos y desarrollar planes, sino gque tengan
como principal objetive servir a los demas

logrando con eliio formar gente satisfecha y capaz.

Coéme resuelven realmente los problemas y toman
decisiones los dirigentes? Generalrmente lo hacen
de acuedc con lo que les dicta la experiencia,
perc a veces carecen de la verdadera capacidad
para utilizar todos sus recursos de la mejor

manera.

El perfil de todo ejecutivo dentro de una
organizacién es aguel gue esta bajo presicén para
lograr resultados; que sepa comprender, formar y
notivar a su personal, contribuyendo al éxito de
su organizacion. E1l ejecutivo eficaz es aguel

quien tiene que desarrollar sus potenciales como



ejecutivo y como lider, porgue hay veces que las
cosas no resultan como se esperan especialmente

cuando hay otras personas involucradas.

Es frecuente que el éxito de una persona dependa
de la conducta de otras. El1 poder dirigir y
administrar es una tarea gue se debe tener en
prdactica todos los dias, pero suele suceder gue
los adninistradores no hagan uso adecuado del

liderazge y 2e la adzinistracioén.

El propésito de esta investigacion es mostrar un
marco del liderazgo Yy sus teorias gque pueda
resultar como wuna util herramienta para 1los
administradores, para gque puedan desarrollar

potenciales como ejecutivos y como lideres.

con el fin de introducirnos a2l <ema2, el primer
capitulo da una visiodn de queé es la
administracion, sus caracteristicas y fases, asi
como también el significado de 1liderazgo y su

relacion con la administracicn.



En el segundo capitulc entramcs de 1lleno al
estudio del liderazgo, su naturaleza Y
fundamentos, asi como los estilos de liderazgo; y
en el tercer capitulo mostramos las teorias de
varios autores y estudiosos de éste tema que nos
plantean los distintos enfoques que le dan a la

apliacién del liderazgo.

La metodologia de investigacion que se llevé a
cabo en esta tesis, es en su payoria tedrica, ya
que la estructura estd basada en la investigaciodn
de autores del liderazgo. La otra parte;
minoritari es practica, en donde  nuestra
investigacién de campo se centra en conecer si
realmente los ejecutivos o dirigentes llevan a la
practica un buen liderazgo en las interacciones de

las personas que laboran en una organizaciodn.




CAPITULOI

ADMINISTRACION - LIDERAZGO

I.I. ANTECEDENTES DE LA ADNINISTRACION

I.I.I. UNIVERBSBAMLES?S

La administracidn es de interés universal, ya que
por medio de ella se alcanzan los objetivos. La
podemos encontrar en casi todas las actividades
humanas, ya sea en las empresas, iglesias,

hospitales, etc.

Se tienen indicios de que la Administracioén, en
cuanto a la direccién de asuntos politicos, ya se
daba en las antiguas civilizaciones al oeste de
Mesopotania y escritos egipcios la denotan también
aproximadamente al ano 1200 A.C. Al igual, 1la

historia del imperio romano y la antiqua Grecia

proporcionan evidencia del conocimiento
administrativo, especialmente tratandose de
tribunales, practicas gubernamentales,
organizacion militar, unidad de grupo e

implantacién de la autoridad.



Los pueblos de Europa Occidental empleaban 1los
mismos métodos de produccién (hasta mediados del
siglo XVIII), que habian usado por veinte sigloes.
Mas con la Revolucion Industrial se optimizé 1la
utilizacién de maquinas, se centralizarén las
actividades de produccidén, y se da una nueva

relacidon entre empleados y empresarios.

con estas nuevas condiciones, los medios
acostumbrados para determinar y alcanzar los
objetivos no eran satisfactorios, manifestandose
la posibilidad de lograr nejoras en la

administracién.

Muchos hombres contribuyeron al estudio de la
administracién, mas sélo citaremos en forma muy

general a:

Frederick W. Taylor.
Henry Fayol y

Elton Mayo.

A quienes podriamos nombrar como los pioneros o

padres del pensamiento administrativo.

Frederick W. Taylor, nacié en 1856 y fallecid en

1%815; Taylor detecto que el proceso de



comunicacién de los gerentes hacia los empleados
asi como el de los enpleados hacia éstos era un
grave problema, ya gque no decian lo que esperaban,

originando la falta de conocimiento y comprensién.

Al darse cuenta de ésto, llevé a cabo extensos y
diversos estudios de todo el proceso productivo:
Observacion, nedicion, cuando era posible asi conmo
la relacion de las aportaciones de cada
componente. Por medio de esto se podia, de una
forma precisa y analitica aprobar o desaprobar
hipétesis, por medic de experimentos controlados.
Enfocandose en el aspecto recanico de la

administracion.

Henry Fayol, era contemporédneo de Taylor,
contribuyendo sustancialmente a la administracién.
Fue un industrial de un conmplejo de aceroc y
carbén. Hizo generalizaciones universales acerca
de la administracion, basadas en su percepcion
interior Y la experiencia. Enfatizo una
perspectiva amplia e integral de la administracion
y formulé una estructura scobre la cual pudiera

desarrollarse el area administrativa.

Elton Mayo, nacié en 1880 y murié en 1949,

trabajador e investigador de la Universidad de



Harvard, aporto estudios sobre el comportamiento
humano en una organizacién. Consideroc grupos
definidos de hombres y no seres individuales.
También lo referente a motivaciones psicolégicas
del individuo, sus acciones, reacciones, estado de
animo, conducta social, etc., como elenmentos

importantes en el desarrollo del trabajo.

Hubo y hay seres humanos de ciencia, gque han
aportado mucho a la administracion; mas partimos
de la base de estos tres hombres para el

desarrollo del pensamiento administrativo.



I.I.2. EN MEXICO

Los donativos de empresas particulares en México
lograron el surgimiento de las primeras escuelas
de administracion, llamandose los primeros cursos

impartidos como "De negocios™, en 1943.

En 1947.- En el Instituto Tecnoldgico de México,
Don Raul Bailleres establece la Escuela

de Administracién de Negocios.

En 1957.- la Universidad Ibero Americana,
establece por 1la. vez la carrera de
Licenciado en Administracioén de

Empresas.

En 1957.- La U.N.A.M. forma la facultad de
Contaduria y Administracidén, denominada
también Licenciado en Administracién de

Empresas.

Antes de considerarse Facultad, el maestro
Wilfrido Castillo Miranda que en aquél tiempo

fungia como Director de la Escuela Nacional de



Comercio se enfrentd a un sinumero de problenas
asi como diversos puntos de vista ya que por ser
de origen extranjero la carrera, agui en Méxice no
deberia de impartirse en el seno de la UNAM; ésto
aunado a gque el consejo de alumnos se opuso debido
al plan de estudios en el cual se le daba mas
importancia a2 la satisfaccion de bienes nateriales
Y no espirituvales, a la vez gqgue si se jizpartian
materias como ventas y publicidad disminuiria su
cateqoria de primer Universidad fundada en

Anérica.

Tanto en £.U.A. cono en Mexico tiene esta carreré
un enfoque hacia el medio ambiente de las empresas
nerciantiles, es por ésto que en E.U., se le lland
"Bussines Administration” y gque este titulo fue el
niszo gque se le did en México en el Instituto
Tecnolégico de Estudios Superiores de HMonterrey
creando los estudios de "Administracisén de
Negocios™. En la UNAM es ruy diferente, ya que sus
egresados pueden aspirar a trabajar en el sector
puiblico o privado, la funcidn de la Universidad no
es la de actuar como un  gran centro Jde
capacitacién dedicado a un sdlo sector, sino esta
obligada a proporcionar la formacion de

profesionales gque actuen en cualguier sector del

4



pais y a enfocar planes asi como programas, a la

atencién de los problemas mas urgentes del mismo.

En un principio se penséd que el titulo deberia de
ser "Licenciado en Administracion™ y en este mismo
tiempo la Escuela de Economia pensaba implantar la
licenciatura en Administracidén Publica, de ahi se
dié el titulo de "Empresas" ya que tienen un
caracter genérico Y no es como el de
"Administracién de Negocios" que se peodria

considerar elitista.

Desde que se le denomind por primera vez en
México, en 1943 hasta la fecha, tanto 1las
tendencias como las corrientes han sido 1las
mismas, salvé los cambios gque como toda ciencia se
tendrd que enfrentar, pero las bases de 1la
Administracion seran las mismas, las de crear

hombres capaces para Administrar los recursos.

12



1.2. CONCEPTO DE ADMINISTRACION Y

CARACTERIETICAS.

Cuando se desea conocer algo, es necesario saber
si tiene raices etimoldégicas, para comprender
mejor el concepto de lo que se esta estudiando.
Razén por la cual empezaremos etimoldégicamente
definiendo a la adninistracion.

Ad - hacia

minus - menos

ter - el que hace

actio - accion

Minister - el que es nenos que.

Minister, indica una accién de subordinacidén, y
obediencia, el que realiza una funcién bajo el

mando de otro; el que presta un servicio a otro.

La etimologia de administracidén nos da la idea de
que ésta se refiere a wuna funcién que se
desarroclla bajo el mando de otra; de un servicio

que se presta. (1)

(1) .- Reyes Ponce Agustin; Administracion _de
re la. Parte, Ed. Limusa, México 1976 Pag.16
Yy 17.



Una vez expresada su definicién etimolégica, se
expondran alqunas definiciones de algunos autores
debido a su importancia y profundidad en el

pensamiento administrativo:

Henry Fayol:
"Administracién es preveer, organizar, mandar,

coordinar y centrolar®". (2)

G.R. Terry:

"Adninistracién es un proceso distinto compuesto
por planeacién, organizacién, ejecucisén y control,
que se ejecuta para satisfacer los objetivos

nediante el uso de gente y recursos.™" (3).

(2) .~ Reyes Ponce Agustin; op. cit., pag. 25

(3).-  Terry, George R., Principios de
Administracién; Ed. CECSA. México 1982 Pag.20

m



E.F.L. Brech:

"Es un proceso social gque lleva consigo 1la
responsabilidad de plenear y regular en forma
eficiente las operaciones de una enpresa, para

lograr un proposito dado". (4)

Roontz/0’Donnell:

"La direccién de un organisme social, y su
efectividad en alcanzar sus cbjetivos, fundada en

la habilidad de conducir sus integrantes®, (5)
Agustin Reyes Ponce:

"Es el conjunto sistemdtico de reglas para lograr
maxima eficiencia de las formas de estructuras y

manejar un organismo social”. (6)

(4) .- Brech, E.F.L.; Organizacidén. The Frame Wark
op. Magnament; Ed. Logmans Green and Co. Londres
1857, Pag. 18.

(5).~ KReontz/0‘Donnell; Curso de Admon Moderna;
Ed. Mc Gran- Hill: México 1976; Pag. 6-7.

(6) .~ Reyes Ponce Agustin; op. cit., Pag.26.

5



Hemos presentado algunas definiciones de 1a
adnministracién por lo que nosotros consideramos el

siguiente concepto:

Es un medio por el cual se persigue 1la
satisfaccion de objetivo (s), en base al proceso
administrativo y através de los recursos humanos,

técnicos y materiales.

CARACTERISTICAS DE ADMINISTRACION

1.- Universalidad.El fendmeno administrativo se da
donde gquiera gque existe un
organismo social, por que en
él tiene siempre que existir
coordinacién sistematica de
medios. La Administracidén se
da por lo mismo en el Estado,
en el Ejército, en la empresa,
en una sociedad religiosa,
etc. A 4 los elementos

esecenciales en todas esas

16



2.~

Especificidad.-

clases de administracion,
seran los mismos, aungque
légicamente existan variantes

accidentales.

Aungue la administracidén va
siempre acompanada de otros

fenérenos de indole distinta

(V. gr.: en la empresa
funciones econdmicas
contables, productiva,

mecanica, juridicas, etc.), el
fendmeno adninistrative es
especifico y distinto a 1les
que aconpana. Se puede ser, V.
gr.: un magnifico ingeniero de
produccidén (como teécnico en
esta especialidad) y un pésimo

administrador.

3.- Unidad temporal.- Aungue
se distingan etapas, fases y
elenentos del fendmeno
administrativo, este es unico

¥y, por lo nmnismo en todo

17



momento de la vida de una
epnpresa se estan dando, en
mayor © menor grado todos o la
mayor parte de los elementos
administrativos, asi como V.
gr.: al hacer los planes no
por eso se deja de mandar, de
controlar, de organizar, vy

etc.

4.~ Unidad Jerarquica.- Todos, cuantos tienen
caracter de jefe en un
organismc social, participan
en distintos grados Y
modalidades, de la misma
administracién. Asi V. gr.: en
una empresa forman "un sélo
cuerpo administrativo, desde
el gerente general, hasta el

ultimo mayordomo®™. (7)

(7) .- Reyes Ponce Agustin; op cit., Pag 27 y 28.



1.3. OBJETIVOB Y 8U CLASIFICACION

Objetivec = La palabra ob (ob - jactum), implica la
idea de algo hacia lo cual se lanzan o dirigen

nuestras acciones. '

Los objetivos segun la clasificacion de Reyes

Ponce son:

1.-Objetivos individuales y colectivos.
2.-Objetivos generales y particulares.
3.-0Objetivos basicos, colectivos y secundarios.
4.-Objetivos a corto y largo plazo.
5.-0Objetivos naturales y subjetivos o

arbitrarios..

Consideranos como clasificacidn general y completa

la siguiente:

Objetivos.

1) Servicio.~- Consumidores o Usuarios;

satisfaccién de las necesidades de



2) Social.

3) Econdmico.-

los consumidores, ofreciendo buenos
productos o servicios en

condiciones apropiadas.

Colaboradores; buen trato
econdmico Yy motivacional a
enmpleados y obreros gque prestan sus

servicios en la empresa. También

son grupos importantes los
familiares o dependientes de
aguéllos.

Gobierno; cumplimiento de las tasas
tributarias para permitir la
realizacién * de las actividades

gubernamentales.

Comunidad: Actividades de buen

vecino y miembro de la localidad.

Inversionistas:; pago de un
dividendo que sea razonable, que

sea proporcional al riesgo asumido.

Acreedores; liquidacién de

interéses y principales a los gue



(8) Fernandez
Administrativo,
México.

complenmentan la estructura

financiera de la empresa.

Enmpresa; reinversién de una cifra
proporcional de 1la utilidad y que
garantice el buen crecimiento de la

institucion. (8)

Arenas J.A.; E} Proceso
1982, Pag 73 y 95. Ed. Diana,

2t



1.4. FASES DE LA ADNINISTRACION

Al hacer uso de la Administracion, se parte del
Proceso Administrativo, que es el medio por el
cual la Adnministracién se basa para llevar a cabo
el planteamiento y resolucion de 1las tareas

encomendadas a su servicio.

PLANEACION.- Se define el problema, asi como se
investigan las posibles soluciones, formando un
programa detallade de las actividades a seguir;
procurando que contenga un canbio innovador; todo
esto se debe hacer tomando en cuenta los recursos
con gque cuenta la empresa (humanos, materiales y

técnicos).

IMPLEMENTACION.- Se decide en base a los
programas, lo que se realizara, motivando al
personal de manera adecuada, surgiendo asi
interés; comunicando todo esto claramente para

obtener lo esperado.

CONTROL.~ Se comparan 1los resultados obtenidos,
con los planes a seguir. En casc de darse
diferencias se procede al ajuste; tomando en

consideracidén que si se cuenta con una

22



estructura adecuada se dara un control

automatico.
1.- Planeacidn a) Programacidn
b} Innovacion
2.- Implementacién a) Decisidn
b) Motivacioén
¢) Comunicacién
3.- Control a) control

Automatico. -

Estas fases estan basadas sequn Ferndndez Arenas
José Antonio, en su libro El Proceso

Administrativo.



1.5. BIGNIFICADO DE LIDER Y DE LIDERAXGO

Lider.- "Sujeto que ocupa el papel central en el
liderazgo; cuenta con 1la habilidad de influir
sobre la conducta de los demds segun sus propios

deseos en cierta situacion." (9)

El significaco del 1liderazgo que presentan

algunos autores son los siguientes:

De acuerdo con Terry: "El 1liderazge es 1la
relacién en la cual una persona (el 1lider)
influye en otras para trabajar voluntariamente
en tareas relacionadag para alcanzar los
objetivos deseados por el lider y/o el

grupo". (10)

(9) ~-Lloyd L. Byars/Leslie W. Rue;
"Administracidén de Recursos_Humanos'. Nueva
Editorial Interamericana. México 1984 Pag.232.
(10) .~-Terry George R./Franklin Stephen G.;
"principios de Administracidn". cCia. Editorial
Continental México 1987 Pag. 408.

24



De acuerdo con Koontz y Weihrich: "El liderazgo
es la influencia, el arte o proceso de influir
en las personas para que se enfuercen con buena
disposicicn Yy entusiastamente hacia la

consecucidn de metas grupales®. (11)

Samuel Certo afirma: "El liderazgo es el proceso
de dirigir el comportamiento de otros hacia el
logro de alqun objetivo. Dirigir en este
sentido, significa hacer que los individuos
actuén en cierta forma o gque sigan una

estrategia en particular"., (12)

(11) .~ Koontz Harold/Heinz Weihrich;
"Administracidén". Ed. Mc Graw Hill. México 1990.
Pag. 46

(12) .- Certo Samuel C.: "Administracion
Moderna". Ed. Interamericana. México 1988 Pag.
353.

25



Podemos decir que el liderazgo es el procesc de
influir o guiar a un individuo o grupos en su
esfuerzo por lograr un objetivo en una situacion
determinada; teniendo en cuenta que el liderazgo
es un proceso dinamico que varia segqun la
situacidén, con los cambios en los estilos de
liderazgo, en los seguidores y en las tareas o

actavidades.

El liderazgo tiene mucho gque ver en agquellas
situaciones en gue trabajamos con los demds. El
lider no es una persona gue trabaja sola, sino
que sus nmetas y objetivos los canaliza por el
trabajo de otras personas. Un lider eficaz
encamina los mnétodos para gque se logre 1lo

planeado.



1.6. RELACION LIDEBRAZGO - ADMINISTRACIOX

"El liderazgo es parte de la administracién., La
administracion es nucho mas amplia en cuanto a
su campo que el 1liderazgo, Yy se centra en
aspectos tanto conductuales cono no
conductuales. El liderazgo pone como relieve

principalmente aspectos conductuales®. (13)

Los administradores son designados. Tienen poder
legitino que les permite reccmpensar y éastigar:
su influencia se basa en la autoridad formal
inherente a sus puestos. En cambio los lideres,
puden ser designados o bien emerger desde el
interior de un grupo, puede influir en otros
para que actuén nas alld de 1las acciones

ordenadas por la autoridad formal. (14)

{13) .- Certo Samuel C.; OP. CIT., PAG.354.
(14) .~ Robbins Stephen P.; "Administracién,
Teoria v Priacticam". Ed. Prentice-Hall
Hispanoamericana S.A. México 1987, Pag. 326.



Todos los administradores deberian idealmente
ser lideres; sin embargo, no todos los 1lideres
tienen siempre 1a capacidad para desempenar
funciones administrativas, y por ello, no todos
deberian tener puestos administrativos. El hecho
de que un individuo pueda influir con eficacia
sobre otros, no indica si puede también

efectivamente planear, organizar y controlar.

Aunque de modo ideal, todos los administradores
deben ser lideres no necesariamente todos los
administradores son lideres; aungue en largo
plazo los administradores mas efectivos si 1lo

son. .



HIMINSTR ADORES LIDERES

ADMINISTRADORE S

QUENO SON

ADMINISTRADORES
QUE" TAMSIEN SON
LIDERES



CAPITULO Ir

FUNDAMENTOS DEL LIDERAZGO.

2.I. NATURALEZA DEL LIDERAZGO.

El liderazgo se da en si mismo por el hecho de
que las personas tienen la necesidad de sequir a
alguién, sea cual fuere la situacion presentada
en un momento histérice, es en si el que alguién
encabecé, para asi poder satisfacer sus

necesidades personales.

Se plantea que con el estudio del Liderazgo, lo
que mas bien se estudia es a los sequidores, ya
gque a lo largo del tiempo se puede ver gue
cuando hay situaciones dificiles en una ciudad,
empresa, pais, etc., alguién ejerce un liderazgo
con mucha mas fuerza que el que se podria dar en

tiempos relativamente de calrna.
P

El lider logra alcanzar para si mismo
satisfaccicnes, asi como para sus seguidores, lo
que lo hace existir y perdurar en la vida
social: tomando en cuenta los planteamientos
anteriores se da a conocer el principio

fundamental del liderazgo:



*Puesto que la gente tiende a seguir a aquellos
en quienes ve una forma de satisfacer sus
propias netas, cuanto was entienda un
adrinistrador qué estinmula a sus subordinados y
céma operan estos estinulos y cuanto mas refleje
esta comprension al llevar adelante sus acciones
administrativas, probabiemente sera tanto mas

efectivo como lider." (15)

{15) .- Koontz Hareld, O‘'Donnell; op. cit, Paqg.
589.
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2.2. HABILIDADES DBL LIDER.

En 1los casos en donde se presenta gue los
segquidores se desarrollan cerca de sus capacidad
total, son encabezados habilmente por un 1lider,
por lo que se considerdn ciertas habilidades

importantes del lider:

- La habilidad de inventar y usar motivadores

adecuades.

Se debe tener creatividad, para inventar y asi
poder efectuar actividades o tomar actitudes

nuevas para las situaciones presentadas.

Respecto a la segunda ésta consiste en saber
cuales son las necesidades individuales, de
identidad humana, de estimulo: administrandolas
de tal manera que Se aseguren las respuestas
adecuadas. No es lo mnismo conocer la teoria
motivacicnal a aplicarla con personas Yy
situaciones y el lider debe saber definir y
aplicar las formas mds satisfactorias para

satisfacer las necesidades humanas.

- La habilidad de saber inspirar.
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Es animar, es un carisma gque provoca lealtad,
intensidad en el trabajo, por parte de los
seguidores para provocar armonia o bienestar; es

un apoyo altruista hacia la persona escogida.

Los ejemplos de liderazgo tomando en cuenta la

inspiracién, se dan en situaciones desesperadas.

- La habilidad para utilizar el poder con

efectividad y responsabilidad.

Ejercer el pcder adecuadamente propicia para la
ecpresa mds productividad y para los seguidores
satisfacer sus deseos de dinero, posicidén social

Y orgullo por lo legrado.

También significa gque las ordenes gque da el

lider seran aceptadas facilmente.

- La habilidad para propiciar un ambiente
adecuado.

El lider debe formar y conservar un nedio
ambiente gue favorezca el desempeho, ya que el
clima organizacional influye sobre la motivaciodn
Y un adecuado desarrcllo grupal de comunicacién

entre lider - seguidores.
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2.3. CRITERIOS ¥ CUALIDADES PARA SELECCIONAR A

BEL LIDER.

Para seleccicnar a la persona dentro de una
organizacion formal gque vaya a ser 21 lider, se
plantean dos criterios para concederle

autoridad, los cuales son:

Primero.- Guiar a sus seguidores al logro de

ias metas de la organizacién.

Sequndo. - Controlar y conducir las relaciones

interpersonales.

Al tomar en consideracién los criteries
anteriores, sa tomaran coro base ciertas
cualidades gque deberan poseer estos entes
sociales para satisfacer las exigencias
necesarias. <cn lo anterior no querenss
gue existern ciertas cualidades absolutas gque
debe tener un lider, sino wnanifestar gue se
pueden dar ciertos atributos Gtiles para ejercer

la funcién del lider.
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1.- Disposicién para asumir responsabilidad.

La persona que acepte un cargo de liderazgo,
tendra conciencia de lo gue esto le provocara ya
que le exige, tiempo, dedicacidn, conocimientos
Y esfuerzo, para cumplir objetivos
organizacionales, personales asi cono de los

seguidores.

Tomande en cuenta gue es una funcidn que exige
denasiado Y algunas personas no estan
interesadas en ellia, por lo gue la mayoria de
los lideres, desenmpefnan su funcidén desedndolo y
satisfactoriarente.

2.~ La capacidad para ser perceptivos.

Estd capacidad consiste en la forma o medio por
el cual captamos lo que sucede en nuestro

contorno.

De tal manera gue el lider perciba lcs aciertes,
debilidades, anbiciones tanto de lios seguidores
cono de él mismo y sea capaz de distinguir entre
lo verdadero y 1lc false, prestandole a cada

aspecto la atencidén gue se merece.



3.- La capacidad para ser objetivo.

La objetividad es la parte esencial para la toma
de desiciones, el l{der presentara las
situaciones de tal mnanera gque sean reales,
impersonales. En base a la objetividad se
minimizan aspectos personales, emocionales y
otros, rersitiendo decisiones lo nas

acertadazente posible.

4.- La Capacidad para establecer las prioridades

adecuadas.

Se debe tener la destreza suficiente para
determinar que es importante y qué no lo es,
planteandolo de otra rmanera seria saber cual es
la esencia del asunto. De tal manera gue cuando
se tengan gque plantear las alternativas a seguir
se determinen las adecuadas y las inadecuadas

para poder obtener la sclucién correcta.

5.- La capacidad para comunicar.

Uno de los aspectos mnas importantes en toda
relacion con los seres gque nos rodean; es la
comunicacién, por medio de la cual podemos dar a

conocer lo gQue se desea y cone se desea, asi



come la reciprocidad de lo que se ha planteado
es captadeo y comprendido en beneficic comin. La

comunicacién debe ser clara e integra.

6.- La cualidad de la empatia.

Consiste en la capacidad que tenga el lider para
colocarse en la posicién de otra persona,
interpretando sus sentimientos, sus prejuicios y
valores. La facilidad con que desarrolle esta
capacidad y el esfuerzo conciente y honesto para
conprender a sus seguidores, permitira
comprender lo que siente asi coumc de gque forma

poder reaccionar.

7.~ La capacidad de conocerse a si mismo.

El conocerse a si mismo es dificil aun mas seria
entonces el conocer a los demas, Rmas se es
conciente de su comportamiento, del como
responde ante clertas situaciones, entonces
podriamos decir gque nos conocemos asi mismos y
que con esfuerzo podemos comprender a los que le
rodean.

El conccizmiente de si es favorable para la

persona como para sus seguidores y

colaboradores.



2.4. RESPONSABILIDADES DEL LIDER.

Hay alqunos deberes o responsabilidades basicos
que se sugieren deberian tener los lideres; para
lograr las metas de la organizacidn, de 1los
subalternes, asi cozmo de ellos nismos, Qque soOn

las siguientes:

- Planteamiento de cobjetivos reales.

- Facilitar a lcs seguidores los recursos
necesarios para llevar acabo sus actividades.

- Una conunicacion clara y especifica.

- Reconpensar y motivar.

- Delegacign de la autoridad.

- Elimipar impedimentos.

- Informar sobre los hechos.

~ Interés por sus seguidores.



2.5. LA FUBNTE DE AUTORIDAD PARA EL LIDERAZGO.

Para que un lider pueda alcanzar los objetivos
planeados debe tener autoridad para guiar e
influir en los que trabajan con é1, de tal
manera que se logren resultados positivos en los
objetivos. "La autoridad para el liderazgo
consiste en tomar decisiones o en inducir el

comportaniento de los que guia". (16)

Existen dos fuentes de autoridad en la cual un

lider puede emerger de un grupo:

Autoridad de arriba hacia abajo.- Este tipo de
autoridad se da cuando en una organizacién la
fuente de toda autoridad proviene de la gerencia
que esta en manos del Consejo de Administracidn,
del presidente, el director general, o aquel que

representan la autoridad maxima.

(16) .- Harris Jeff: "Principios de
Administracién®, editorial Mac Graw-Hill Pag.
192.



Desde éste nivel se van nombrando lideres que se
consideran capaces Yy que puedan logra una
cooperacion positiva en sus seguidores para el
logro de los objetivos, y se les va asignando
progresivamente y en descenso la autoridad de
acuerdo a los puestos que se les vaya otorgando.
De tal rmanera que se recibe autoridad para
funcionar como lider siempre de un superior
innediato. En la mayoria de las organizaciones

se utiliza esta fuente de autoridad.

Autoridad de abajo hacia arriba.- Aqui la fuente
de autoridad para el lider es el grupo, los
lideres son aceptados o seleccionados por
agquellos que seran sus seguidores. Estos
reconocen la necesidad de la guia y apoye de un
lider por 1lo tanto analizan a todos los
elementos mas capaces de acuerdo a la
admiracion, respeto o valores inmportantes que
representen para ellos. Asi ésta fuente de
autoridad viene del nivel mas bajo de la

estructura organizativa.



Estas fuentes de autoridad se pueden
complementar una con la otra, dado que es
necesario que exista un nivel apropiado de
coordinacion y control; ya gque la estructura de
autoridad formal, mediante lideres formales
ayuda a lograr la unidad necesaria; y si los
lideres formales son aceptados por sus
sequidores se lograra el apoyo, armonia y 1la

buena disposicion voluntaria de ellos.
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2.6. EL PODER PARA EL LIDERAZGO.

El poder se encuentra intimamente ligado con el
liderazgo, pues el poder es uno de los medios
que utilizan los lideres Yy demas personas dque
tiene seqguidores para influir sobre su

compertaniento.

Es nuy inportante gque los lideres vean el porgué
tienen poder y cono deben utilizarlo. El poder
es potencial de influencia. El poder es el
recurso gue pernite gue un lider obtenga el
curpliniento y el coxpromisc de los depas.

E)l poder se puede dividir en dos clasificaciones
basicas: E1 poder de posicion y el poder

personal.

1)} Poder de posiciodn: Se define como, hasta gue
punto puede aplicar el lider las recocpensas,
castigos y sanciones de manera que éstos puedan
influir sobre los seguidores. Esto es segun la
posicidén o sea el puesto que se nos da en una
organizacién. Pero lo que es =as inportante es,

que éste viene de arriba y asi podemos decir gue



es el poder de posicion la autoridad que se nos
da para usar las recompensas Yy sanciones que se

nos delegan.

El hecho de tener el poder en las manos no
quiere decir que lo tendra manana, hay gue tener
en cuenta que se estid ubicando dentro de una
jerarquia y que la gente que esta arriba asi
como nos delegé el poder nos lo puede quitar.
Claro que también por delegarnos éste poder Yy
sabiéndolo usar adecuadamente podremos recibir
reccmpensas Y ganarncs la confianza y fé de los

de arriba, y esto es pauta -~z determinar la

cantidad de autoridad gue estén dispuestos a
delegar. El1 poder es algoe gue se gana dia con

dia.

Algunas fuentes importantes gue contribuyen al

poder de posicién de un lider son:

- Poder Coercitivo: Es la influencia del niedo,
es cuando lcs seguidores texen al fracaso, pues
éste conducira a nalos tratos y despidos por

parte del Lider.

- Poder de Conexidn: Es cuando les seguidores

piensan que el Lider tiene <tanto fuera como
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dentro de 1la enpresa relacioén con personas
poderosas, es por eso que induce al
cumplimiento, tanto para obtener favores, como
alquin problema que se presente con alguna de las

personas antes nencionadas.

- Poder Legitimo: Cuando les seguidores saben
que el lider toma las decisiones, en base a su
puesto titule, y eso hace pensar a los
seguidores que es capaz Yy tiene poder para

decidir, pcr eso induce al cuppliniento.

- Poder de Raecompensa: El seguidor sabe gue su
lider reccapensa los buenos trabajos, éste lider
induce al curpliziento, pues el seguidor sabe de
las buenas reconmpensas como incentivos, paga,

promociones, etc.

2) Poder Personal: Es el gradc en que los
segquidores respetan y se conprometen con Ssu
lider. Es decir es, laz cohesidn entre lider vy
seguidor. También poderos decir gque es 1la
igualdad de metas que tanto el seguidor como el

lider pretenden.

El poder personal para el lider depende de sus

seguidores, si éstos le brindan su apoyo o no, y
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por tanto el lider tiene gque ganarlo, ya que
éste poder personal proviene de la gente en la

gue estd tratando de influir.

Algunas fuentes que contribuyen al poder

personal de los lideres son:

- Poder del Experto: Es la percepcidén que tienen
los seguidores sobre su lider, en cuanto a
conocimientos, habilidades y experiencias, y asi
éste ejerce influencia, ya que el seguidor
piensa que la experiencia, habilidad Yy
conocimientos, son basicos para la obtencidn de

las metas.

- Poder de Informacidén: Es cuando el seguidor
sabe que el lider posee o tiene acceso a la
informacion valiosa para ellos, ya que el
seguidor para poder lograr metas requiere de

datos o conocer ciertas cosas.

- Poder de Referencia: Cuando existe entre lider
Y seguidor integracion en cuanto a conducta,
proviene de un lider gque sabe escuchar,
reconocer las necesidades de los dends e incluso
hasta establecer un dialogo ameno, esto provoca

que el lider pueda ganar influencia, ya gque
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otros estan dispuestos a intercambiar conductas

con el objeto de continuar la relacion.

Lo mas ideal seria que los lideres contaran con
ambos tipos de poder, que utilizaran el poder de
su puesto cuando es necesario. Pero también que

aportaran valores al poder personal,

Con frecuencia se confunde el términe de poder
con el de autoridad. De acuerde con Rogers: "El
poder es potencial de influencia" entonces qué
es autoridad?. La autoridad es una especie
particular de poder que se origina en el puesto
que ocupa un lider. De tal forma que 1la
autoridad es el poder legitimizado por la
posicién formal que ocupa una persona en una

empresa.
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2.7. BSTILOS DE LIDERAZGO.

Una vez que se asigna el lider y se le da la
responsabilidad del 1liderago, éste tiene que
desempefiar las metas u objetives con sus
seguidores; y para esto muchos lideres aplican
diferentes estilos de liderazgo respectoc a como
cunplir con sus responsabilidades en relacién

con sus seguidores.

Estilo de liderazgo se entiende como la forma
por medio de la cual se supervisa o dirige o

guia a alguieén en su actividad.

Existen varias clasificaciones de los estilos de
liderazgo, todos éstos estilos varian de acuerdo
a las actividades del 1lider, los compromisos
ante sus superiores y las responsabilidades

hacia los subalternos.

A continuacidén presentamos la descripcion de
tres estilos de liderago gque se consideran

basicos:

El 1lider autdécrata.- Es una persona que da

érdenes y espera el cumplimiento de ellas. Es el
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lider que dirige, motiva y controla todas las
acciones de sus seguidores, asume toda la
responsabilidad de la toma de decisiones; y hace
sentir a sus seguidores incapaces de guiarse a

si mismos.

El lider participativo.- Este lider consulta con
sus seguidores las acciones y decisiones
propuestas y los alienta a gque participen: no
delega su derecho a tomar decisiones finales.
Este lider escucha y analiza con atencion las
ideas de sus seguidores; los ayuda y apoya para
que puedan progresar Yy asuman mas
responsabilidad para gue ellos mismos se vayan

guiando y autocontrolando.

El 1lider que adopta el sistema de rienda
suelta.~ Este lider permite en gran medida que
sus seguidores fijen sus propias acciones y 1los
medios para lograrlas. Delega a sus seguidores
la autoridad para tomar decisiones. No controla
a sus seguidores, simplezente guiere resultados
positivos. Evidentemente estos seguidores tienen
que estar altamente capacitados para gque éste

estilo tenga resultados positivos.



De estos estilos basicos de liderazgo se
desprenden diversos grados de liderazgo, aqui
sélo analizamos tres de 1las posiciones mas
definidas. El usoc de cualquier estilo depende de

la situacién que se presente.

No hay un estiloc dptimo, sino que los autores
recomiendan que los lideres tengan una
adaptacion y flexibilidad en el uso de los

estilos de liderazgo.

El estilo del liderazgo y el poder: Un lider
debe entender la relacidén que existe entre poder
Y la puesta en practica del estilo de liderazgo.
Si un lider no cuenta con' una base de poder para
determinado estilo de 1liderazgo, puede que
aunque sepa manejar blen el estilo, éste no

funcione.

Se recomienda que los lideres tcmen en cuenta
una serie de factores para determinar qué estilo

de liderazgo es apropiado para cada situacién.



2.8. FACTORES QUE DETERMINAN EL RSTILO

El ambiente influye sobre el éxito de los
lideres, los factores determinan la eficacia del

lider y pueden afectar su estilo de liderazgo.

La eficacia de un lider <depende de 1la
interaccién gue establezca con sus seguidores,
con su jefe, con sus socios Yy con la nisma
organizacién, con él1 mismo lider o con la tarea
que se realice. Estos son factores que tienden A
presentarse en el ambiente de un trabajo, el
cambio en alguno de ellos, puede provocar el

cambio de los demds.

Como primer factor podriamos decir que es el
mismo ljder. El1 directivo lleva consige a su
trabajo su propio estileo de liderago. Se trata
de un estilo de conducta qgue presenta hacia los
demads, la conducta tal y coma la ven ios demds.
Las actitudes representan los valores del lider.
Este factor de actitud es importante en el

entorno, pero no es el unico.



Otro factor son los idores, estos influyen
en una situacion, tanto individual como
colectivamente. Asi pues, estos sequidores
desarrollan su propia personalidad, entonces
podemos decir gue no es el patrén de conducta
del jefe, ni sus mismos valores de lider los que
determinan su eficiencia. Ni son los patrones de
conducta ni los valores de los segquidores
individualmente o en grupo lo que determina 1la
eficacia, ésta la determinan la interaccidn
entre los patrones de conducta y los valores

tanto del lider como de sus seguidores.

El jefe del 1lider tanrbién puede afectar su
éxito. Asi podemos decir:.que en una organiacidn
alguién es responsable ante otro, hasta el nmismo
presidente tiene a su jefe que es el presidente
del concejo directivo; el presidente del concejo
es responsable ante los accionistas. La mayoria
de los lideres reciben influencia de sus jefes.
Ootro factor son los socios del lider, estos son
los colegas con 1o Jue cuenta para llevar a

cabo su trabajo.

Las mnismas oraganizaciones tienen sus propios
patrones de conducta y sus valores gque las

diferencian de otras organizaciones. Asi podemos
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decir que el personal que ocupa 1los puestos
clave en una organizacién no es el que ejerce el
impacto en la cultura coorporativa, sino aunado
a este personal estan la historia y tradicion de

la empresa.

Otro factor que influye es la tarea del trabajo.
Esto es la percepcién con que los sequidores
valoran el trabajo gue les es encomendado por su
lider. Asi pues, podriamos decir que si a "X"
nipnero de seguidores no les interesa o no
guieren realizar sus tareas con eficacia,
tendremos que supervisarlos mas de cerca. Y por
otro lado si al "X" numero de seguidores les
interesa la tarea y la consideran como un reto,

no seria necesario supervisar tan profundanente.

otro factor es el tiempo, éste es muy importante
para la instrumentacién y la toma de una
decisién. Mientras mas rapida sea la decisién de

un lider, mds directivo sera éste.

En una situacién de liderazgo existen muchos
factores. Al tratar de influir sobre la conducta
de los demas, es importante darncs cuenta de leo

que sucede en el entorno.



No es posible gue un lider tenga control sobre
todos 1los factores de su ambiente, estaria
aturdido de tantos datos. Por esto se ha visto
que existe un factor gque es crucial, "la
relacidén entre el lider y sus seguidores", Si el
segquidor decide no continuar, las demas
variables pierden importancia. Por esto es
importante que los lideres maximicen su

habilidad en las relaciones con sus seguidores.
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2,9. AXIOMAS MODERNOS DEL LIDERAZGO.

Los axiomas presentados no son reglas estrictas,
sino una serie de versiones modernas de las

teorias del liderazgo.

Se presentan cuatro de estos adagios:

- Los Jefes se hacen, no nacen.

- Se puede aprender a dirigir.

- Todos tienen un potencial para dirigir.

- El1 liderazgo es una relaciodn.

Los Jefes se hacen, no nace.

Los primeros antecedentes sobre el liderazgo,
dan a conocer por medio de la teoria de razgos
la idea de que el ser lider era cuestién
hereditaria y pasaba de generacion en
generaci&n., MActualmente en algunas sociedades
con criterios nids amplios asi como basados en
sélidos conocimientos, aceptan que generalmente
el lider adquiere un lugar estratégico, debidc a
sus conocimientos, poder, capacidad Y

experiencias. No siendo adquirida por herencia.
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La sociedad racional contempla como base sélida
para el lider su capacidad para dirigir mas que

lineamientos de rasgos.

Se puede aprender a dirigir.

Las teorias modernas nos plantean el hecho de
que se puede aprender a dirigir ya que el
liderazgo no es algo natural, sino una habilidad
adquirida por lo general mediante la educacién y

la experiencia.

Ia habilidad para dirigir puede ser aprendida
eficazmente por induccién, entrenamiento y
desarrollo. Ensenada atravéz de diversos
métodos, cono: conferencias, andlisis,
peliculas, desenpenoc de funciones, estudio de

casos e instruccioén programada.

Todos tienen un potencial para dirigir.

Aceptando gue el lider se hace y después que el
lider puede aprender a dirigir, no ha sido facil
el comprender que todos pedrian aprender el como
ser lider, lo cual también es realidad puesto
que todos tienen la capacidad para hacerlo, sélo

que no esta desarrollado su potencial.

55



El liderazgo es una relacion.

Estd es una relacién, dinamica y variable, una

relacion entre perscnas y situaciones.

Es una relacién de caracteristicas del lider, de
sus seguidores, de la tarea, de la empresa y el
nedio ambiente. Asi como desde el punto de vista
formal organizacional, es de poder, autoridad,
responsabilidad y obligaciones. Desde el punto
de vista informal relacidn de valores, normas,

sentinientos, nmoral e interacciones.
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CAPITULO III

TEORIAS DEL LIDERAZGO.

El liderazgo serid analizado mediante tres

enfoques:
- El enfoque de Rasgos.
- El1 enfoque del Comportamiento.

- El enfoque de las Situaciones o de

Contingencia.

lLos primeros enfogues, los plantean los primeros
tedricos gue estudiarén el liderazgo, en cuanto
que los estudios mds contemporaneos nos llevan al

tercer enfoque.



3.1. ENFOQUE DE RABGOB

Este enfoque tuvo gran auge a mediados de los anos
cuarenta el cual contemplaba el razonamiento de
que el liderazgo era hereditario, © sea que se
transmitia genéticamente. Posteriormente se amplio
esta postura, para tomar en consideracidén que
también podria ser aprendida por medio de 1la
experiencia y el aprendizaje. Los primeros
estudios de liderazgo se enfocaron sobre la teoria
de que los lideres eran natos y se supcnia gue los

lideres nacen, no se hacen.

Como en el caso de las wmonarquias en que el
primogénito se convertia en principe herederc y

después en rey.

En 1la teoria de rasgos, se plantea que 1los
lideres, poseen intuitivamente, rasgos fisicos y

caracteristicas similares tales como:
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1os rasgos de la estatura, el peso, la fuerza, la
postura, los factores musculares, el color de la

tez, etc. en si la constitucién del hombre.

También se consideraba rasgos personales como Qe
superacidn, condicisén decisoria, empuje,

entusiasmo y buena salud.

A Jo largo de los estudios realizados, para lograr
identificar las caracteristicas fisicas de los
lideres, se llegd a la conclusidn de gue no habia
resultados idénticos o similares de los rasgos en

comin, ya que se tenia que:

- No era determinable su precisién en cuanto a
importancia.
- Cada uno tenia una naturaleza exclusiva.

- Los rasgos no identifican una capacidad

potencial.

Lo que si es importante de la investigacidn es que
las personas que logran y mantienen posiciones de

liderazgo poseen algunas caracteristicas, pero no
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quiere decir que haya personas que no tengan

dichas caracteristicas aungue no sean lideres.

Con los estudios realizados, la teoria de rasgos
perdidé aceptabilidad, con 1la influencia del
estudio de la psiceolegia conductista, que
establece que se nace solamente con

caracteristicas fisicas hereditarias.

fo¥
n
bt

Basandonos en estos estudivs, 1los tedricos
liderazgo plantearon que anteriormente era mas
notables los atributos de la complexidén del ser
humano debido a la relacion gque habia entre fuerza
y sobrevivencia. Se pensé que estos rasgos fisicos

perderian importancia, al madurar la sociedad.

Concluyendo con sus estudios de que no hay
caracteristicas fisicas universales, mas se da una
correlacién significativa de algunos rasges
fisicos, segun la situacion del liderazgo que se

vaya a desempenar.



3.1.1. FACTORES DR RASGOS DE 8TOGDILL.

Ralph Stogdill uno de los primeros investigadares

del 1liderazgo realizé encuentas y 1llegés a 1la

conclusién de que nco hay patrones persistentes de

rasgos gque caracterizaran a los lideres., Sin

embargo establecidé cinco areas generales donde se

enfocan a los lideres.

1.- Inteligencia. Los lideres son un tanto mas

inteligentes, se desempefian mejor en tareas

un criterio

acadénicas, y poseen

habilidades para tomar

sequidores. Sin embargo,

brecha intelectual entre
puede haber problemas en

coordinacion de las tareas.

2.~ Rasgos fisicos.

contradictorios al
edad,
efectivo.

de liderazgo

lLos

relacionar

En

superior y

decisiones que los

si no hay demasiada

lider y el seguidor.

la cooperacion y 1la

resultados fueron

estatura, peso,

fuerza y cualidades atractivas a un estilo

apariencia algunas
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personas todavia creen que los lideres masculinos
deben ser altos, morenos y simpaticos y las

lideres femeninas altas, esbeltas y bellas.

3.~ Personalidad. Muchos lideres parecen tener una
personalidad caracterizada por confianza en si
mismos, honradez, integridad, creatividad e
iniciativa. En la mayoria de 1los resultados
sugieren que los lideres pecseen una personalidad
distintiva que es influyente e importante en la

capacidad de liderazgo.

4.~ Condicidn social. Los lideres parecen poseer
buenas habilidades para la interaccién personal y
puede inspirar y motivar el esfuerzo en equipo.
Los estudios han sugeridc que los lideres tienen
mejor educacién hoy y una condicién sociocecondnica
mds elevada puede ser una ventaja para 1la

condicién de liderazgo.

5.~ Orientacidén a la tarea. Los lideres parecen
estar caracterizados por una elevada necesidad de
asumir responsabilidades Yy realizar tareas
especificas; estan altamente motivados para fijar

objetivos y alcanzarlos en forma persistente.
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3.1.2. RASGOS8 PBRSONALES DE GHISELLI.

Edwin Ghiselli ha realizado estudios sobre 1la
relacidn entre los rasgos de la personalidad y la
motivacién y la efectividad del liderazgo. Llegéd a
la conclusién de gque los resultados sugieren gque
los rasgos de la personalidad varian cdesde muy
importantes hasta sin importancia en relacion con

el éxito del liderazgo.

Los rasgos de personalidad segun Ghiselli son los

siguientes:

nAn Muy importantes.
1.~ Decision.
2.~ Capacidad Intelectual.
3.- Orientacién a la realizacién del trabajo.
4,- Sentimientos de autorrealizacidn
5.~ confianza en si mismo.
6.- Habilidad administrativa-formador de

equipos.

npn De importancia moderada.
1.~ Afinidad con la clase trabajadora.

2.~ Impulso e iniciativa.
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3.- Necesidad de mucho dinero.
4.~ Necesidad de seguridad en el trabajo.

5.~ Madurez personal.

e casi de ninguna importancia.

1.~ Masculinidad contra feminidad." (17)

(17) Terry George R./Franklin Stephen G.; op cit.
Pag. 412.



3.2. TEBORIA DEL COMPORTAMIENTO O PUNCIONAL.

Después del enfoque de rasgos surge el del
comportamiento, basandose en 1los patrones de

conportamiento mds que en los rasgos fisicos.

Esta teoria se enfoca a las funciones gue llevan
acabo los lideres y la interaccicén de estos con

sus seguidores.

Esta teoria describe que el estilo de un 1lider,
esta orientado hacia la produccion, de 1los
trabajadores y orientado hacia las necesidades

humanas.

En el caso de estar centrado en el empleado, el
lider enfatiza, el desarrollo de relaciones
abiertas y amistosas con 1los mismos, siendo

sencible a sus necesidades personales y sociales.

Una orientacion centrada en el puesto es en la
cual el 1lider enfatiza tener el trabajo hecho
mediante la planeacidén, organizacioén, delegaciodn,

toma de decisicnes y contrel.

65




3.2.1i. BRTUDIO SEGUN BLAKE Y MOUTON.

Robert Blake y

Jane Mouton.

Disefaron una malla que muestra, la preocupacion
tanto de la produccidén, como por el elemento

humano.

El grid es un diagrama bidimensional, gque tiene un
eje horizontal denoninado interés por la
produccién y uno vertical denominado interés por

el ser humano.

Las posiciones en 1la rmalla, dan a conocer
combinaciones diferentes de preocupacion, hacia la

gente, asi como por la produccidn.

Interpretando por produccién: Es la actitud del
lider hacia una serie de cosas, como decisiones
sobre politicas, procedimientos, eficiencia del
trabajo, creatividad de las investigaciones vy

volumen producido.

Interpretando por personas: El grado de compromiso
para el cunplimiento de las métas,

responsabilidades, confianza, adecuadas



condiciones de trabajo y satisfactorias relaciones

interpersonales.
Blake Yy Mouton, establecen cuatro estilos
extremos;

Estilo 1.1.

Estilo 9.9.

Estilo 1.9.

Administracién enmpobrecida.- poca
preocupacién por las personas y por
la preoduccidén, se da muy poca

participacicn.

Demuestran en sus acciones alta
dedicacioén, hacia las personas asi
como por la produccidén: son 1los
lideres éxitosos, porque saben
cuales son las necesidades de
produccién y las adecuan, a las

necesidades de la gente.

E1l lider muestra poco interés por
la preoduccién y mucho por las
personas.

Las personas se encuentran
contentas dentro de la organizacidn
mas no cumplen los objetivos de 1la

empresa.
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Estilo 9.1. Demuestran poco interés en el ser
humano y mucho interés en 1la
produccion, es autocratico, el

estilo de liderazgo.

Estilo 5.5. Preocupacioén preomedie hacia la
produccién y hacia las personas. Se
da una relacidén adecuada entre
anbos factores, mds no 1lleva al

éxito.

Blake y Mouton, establecen que la mejor. posicién
es la 9.9. ya que representa, amplic interés por

la gente asi como por la produccién.

Ia malla de Blake Yy Mouton, es util para
identificar y clasificar los estilos de liderazgo;
mids no nos dice porqué el lider cae en los

extrenos de la rejilla.
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3.2.2. ESBTUDIO SBEGUN RENSBIS LIKERT.

Rensis Likert, considera que para ser un 1lider
éficaz, se debe estar orientado hacia los
subordinados; basandose para lograr lo anterior,
en la comunicacidn, gque el lo plantea, como el
medio para mantener a los miembros de 1la
organizacién unidos. Likert, se basa en las
notivaciones humanas, por lo gque plantea que 1los
miembros del grupo incluyendo al lider deben
compartir, necesidades, aspiraciones, valores,
expectativas y métas comunes; por lo que
considera, que es una de las formas mas eficientes

de conducir un grupo.

Likert, enfatiza su teoria elaborando un sistema
cuddruple de clasificacién de los estilos de
liderazgo, lo hace enfatizando 6 areas
administrativas claves que son: liderazgo,

motivacion, desiciones, objetivos, y control.

Likert supone cuatro sistemas de liderazgo:

1.- Explotador, autoritario: Tienen poca
confianza en los subordinados, usan castigos,
motivan ocasionalmente, las decisiones y autoridad

van de arriba hacia abajo.



2.-Bebevolente,autoritario:; Ejercen el
paternalismo hacia sus
subordinados, se dan ciertos
temores y castigos, se permite
alguna compunicacién ascedente, se
delega un poce la autoridad mas con

estrictas pcliticas.

3.~ Consultoria. Mayor confianzz mids no total, en
sus subordinados, dtilizan 1las
ideas de los subordinados, se
motiva y aplican oacasionalmente
castigos, hay corunicacion
ascendente Yy descendente, pueden
tomar los subordinados pequeiias

decisiones.

4.~ Grupo participativo: Tienen confianza en sus
subordinados, las ideas y opiniones
son tomadas en conjunto, se dan
reconpensas econdmicas; hay
comunicacisdn en todcs los sentidoes,
{ascendente, descendente, lateral},

se promueve la toma de decisicnes.



Likert, finaliza sus estudios concluyendo que el
lider, que ocupa el punto cuatro, tiene mayor
eficacia y productividad, por lo ceonsecuente mayor

éxito.

También contempla, que quién lleva acabo el punto
cuatro, tiéne métas y objetivos wmas clares vy
reales, 1lo que origina mayor entendimiento,

originando productividad y como resultado éxito.
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GRADO DE PARTKIPACION
DE LOS SUBORDINADOS

SISTEMA 1 SISTEMA 2 SISTEMA 3 SISTEMA 4
Explotador Benevoients Ccn:ulﬂye; Ds grupo
Autoritario; Agtoritario; Byena Participativoy
Productividad Productividad | Productividad. Productividad
Madiccre. de Regular Excelents.
o Bueno.
AUTORITARIO PARTICIPATIVO
Centrado en el pussto Centrado en el empleado

LOS CUATRO SISTEMAS DE ADMINISTRACION
DE LIKERT



3.3. ENFOQUE BITUACIONAL.

Una gran cantidad de estudios se han realizado,
tomando en consideracién que el lider, es afectado

por la situacidn en la cual se encuentra.

Los seguidores de 1la teoria situacional, hacen
enfisis en que el liderazgo de éxito es aguél en
el cual hay una relacién entre la situacidén

organizacional y el estilo del lidar.

Ia situacién organizacional con variables tales

cone:

- Valores de los subordinados y lider.

- Actitudes de los subordinados y lider.

~ Experiencia del lider.

- Caracteristicas del trabajo a desarrollar.

~ Tienpo y dinero.

El objetive del 1liderazgo situacicnal sequn sus
tedricos es: llevar a cabo, el estilo de liderazgo

mas eficiente bajo circunstancias variables,
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3.3.1. ESTUDIO REALIZADO POR F.E. FPIEDLER.

F.E. Fiedler y sus colaboradores de la Universidad
de Illinois, plantean que las personas se hacen
lideres no sélo debido a sus atributos personales,
sino también a la interaccién entre el lider y sus

seguidores.

En base a sus estudios, Fiedler denota tres
"dimensiones criticas" de situaciones y que

afectan el estilo mads eficaz del lider:

1.- Poder del puesto.- Se consideran las bases del
poder legitimo, de recompensa y coercitivo," a
partir de 1los cuales un lider puede operar,
despedir, promover, otorgar aumentos de salarios,
suspender las recompensas, y es mas facil ser un

lider cuand

)

1a pecicién del poder o5 fuerte que

cuando es débil."™ (18}).

(18) Terry George R., Franklin Stephen; op cit.,
Pag. 425.



2.~ Estructura de la Tarea.- En que cantidad es
posible determinar la claridad de las tareas a
realizar. La estructura de una tarea puede ser
alta y rutinaria o puede ser un trabajo no
estructurado, en el primer caso puede ser una
actividad como la de un archivador y la segunda la
de un trabajador que realiza proyectos, la cual no

se sabe como realizarla especificamente.

3.- Las relaciones lider - miembros.- Se refiere a
la aceptacion gue tenga el 1lider <con sus
seqguidores, la cual puede ser por agrado, amistad
u otros; siendo estas relaciones buenas.o malas.
Esta dimensién es la mas importante para el lider
(punto de vista del 1lider), va que si lo aceptan,

estan dispuestos a seguirlo y confian en él.
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Fiedler propone dos estilos de liderazgo:

El primero orientado hacia la tarea, obteniendo
satisfaccidn cuando ésta tarea se efectua. Y el
sequndo orientado hacia el 1logro de buenas
relaciones interpersonales y busqueda de un puesto

personal importante.

Para saber si un lider esta orientado hacia 1la

tarea Fiedler utilizo una técnica que consiste en:

1.~ cCalificaciones sobre el trabajador menos
preferido, asignadas las tareas con personas con

quienes menos les agradaria trabajar, (C M A).

2.- Calificaciones sobre 'la similitud, que se
asumen entre opuestos, basados en el punto de
vista, de que a las personas les gusta trabajar
mas con la gente que les agrada que con la que no

(s s 0).

Fiedler, al llevar acabo sus estudios concluyd que
el desempeno adecuado de un lider, depende tanto
de sus propias habilidades asi como de la

organizacién. También dice que:

"Excepto quiza por casos poco comunes, simplemente

carece de significado hablar de un lider eficaz o
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uno ineficaz; solo se puede hablar de un lider que
tiende a ser eficaz en una situacidén e ineficaz en
otra. Si se desea aumentar la eficiencia del grupo
y de la organizacion, debemos aprender no sélo la
forma de capacitar con mas efectividad a 1los
lideres, sino también cémo crear un medio ambiente
organizacional en el cual el lider pueda rendir su

maximo desempepo™. (19)

(19} .- Horold Xoontz, Cyril O’Donnell, Heinz
Wiehrich, Elementos de Administracidén, Ed., Mc.
Graw~Hill, México 1989, Pag. 466.
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3,3.2. ESTUDIO REALIZADO POR R. TANNENBAUM Y W, H.

SCHEXIDT,

Estos  autores, han adoptado un estilo de
contingencia, en el cual establecen un concepto de
continuo de liderazgo. Toman en cuenta que hay
diversos estilos de liderazgo, partiende desde el
autoritario hasta el democratico, y en el
intermedio del pasc de uno a otro se dan otros
estilos, variando segun el grado de autoridad que
tengan los seguidores; asi come también plantea
éste enfoqué, gque no hay siempre un estilo
correctoe u incorrecto. Ya gue reconoce éste
estilo, gque dependiendo de 1las situaciones y
personalidad, sera el estilo que se desarrolle.

Tannenbaum y Schmidt, en su continuo de liderazgo
plantean, tres elementos importantes que pueden

influir, en el estilo, que son:

"Las fuerzas en el lider.- Comprenden el sistema
de valores del lider, las actitudes personales
respecto a la delegacidn de autoridag £%
responsakilidad, el grado de confianza de las

habilidades ce los subordinados para manejar la



autoridad y las tareas de responsabilidad, 1los
sentimientos personales de inseguridad en ciertas
crisis © situaciones no rutinarias, y la
inclinacisén hacia un estile de 1liderazgo mas

autdcrata o demdcrata.

Las fuerzas en el subordinado.- Se refiere a su
necesidaad de libertad contra una cuidadosa
direccion y control, el grado de entendimiento e
jdentificacién con los objetivos de la compania,
la disposicion Yy celeridad para aceptar
responsabilidades adicionales, y el gradc ae
interés y de expectativa de compartir la. solucion
de problemas Yy toma de decisiones

organizacionales.

Las fuerzas en la situacidn.- Estdn identificadas
por las presiones de tiempo Yy de las fechas
criticas, las demandas de 1os altos niveles de la
administracion, el, tipo de estructura
organizacional centralizada, la cooperacion
sinérgica y la efectividad dei grupo de trabajo, Yy
el conocimiento y la experiencia especificos para

resolver problemas especificos®". (20)

(20) Terry George, Franklin Stephen; op. cit.,
Pag. 426.
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Tannenbaum y Schmidt, revisarén en el afo de 13873,
su continuo de contingencias y le aumentarén unos
circulos al rededor, para indicar la influencia
del mecio ambiente organizacional y el wmedio

ambiente social.

La teoria del ciclo ininterrumpido plantea gue el
estilo de 1liderazgo mas adecuado depende de la

situacién, del lider y de los sequidores.
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3.3.3. ESTUDIOB REALIZADOS POR BLANCHARD Y HERSEY.

Blanchard y Hersey desarrollaron una teoria de
liderazgeo la cual se basa en que el estilo de
liderazgo mads efectivc debe variar con el nivel de

desarrollo o "madurez" de los subordinados.

El estilo de liderazgo es 1la manera cComo se
comporta un lider cuando trata de influir en el
rendimiento de los demds. El estilo de 1liderazgo
es la combinacién de dos principales
conmportamientos del interés del 1lider gque son

sequin Blanchard y Hersey los siguiente:

Comportaniento Rector: Consiste en decirle
claramente al perscnal gué deke hace, cémo, ddénde
y cuando hacerlo, y supervisar luego estrechanente

el cumplimiento.

Cecxportaniente Segquidor: Consiste en escuchar al
personal, brindarle apoyo vV animo en sus esfuerzos
y finalmente, darle facilidades para la resolucién

Yy la toma de decisiones.
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Estos autores establecen cuatro estilos de
liderazgo que estan formados por diferentes
combinaciones de los dos comportanmientos
anteriores que puede asumir el lider, para tratar

de influir sobre los demas.
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CUATRO ES8TILOS BASICOS DE LIDBRAZGO:

Estilo 1: DIRIGIR

El lider imparte ordenes especificas, le ofrece un
plan de trabajo al seguidor sobre cdmo hacerlo,
paso a paso, supervisa, el lider solventa el

problema y tcma las decisiones.

Estilo 2: INSTRUIR

El lider combina la direccidén con la ayuda, es una
comunicacidén en ambos sentidos, pide sugerencias,
escucha y da facilidades a sus seqguidores,

comunica sus decisiones.

Estilo 3: APOYAR

El lider facilita y apoya lios csfuerzos de los
subordinados en orden al curplimiento de las
tareas, les da seguridad y motivacion animandolos
y elogidndolos. Ayuda a sus subordinados en la

elaboracidn de soluciones propias v animandolos a



asumir riesgos, pues comparte con ellos la

responsabilidad de la toma de decisiones.
Estilo 4: DELEGAR
El lider pone en manos de los subordinadeos 1la

responsabilidad cotidiana de tomar decisjiones y

resolver problemas.

Sequin

flexible y capaz de aplicar estilos de liderazgo

Blanchard y Hersey el 1lider debe ser

distintos.

Alto

1

OFRARWMHEPHBUOYEON
-~—
mOoODHAQ WL

MUY SEGUIDOR

POCO RECTOR

MUY RECTOR

MUY SEGUIDOR

POCO RECTOR

3 2
APOYAR INSTRUIR
POCO SEGUIDOR MUY RECTOR

MUY SEGUIDOR

4 1
DELEGAR DIRIGIR
Bajo
Bajo COMPORTAMIENTO RECTOR Alto




Blanchard y Hersey explican que para saber que
estilo de liderazgo se aplicard al subordinado, se
debe determinar el nivel de desarrollo o "madurez®

que éste tiene.

El nivel de madurez se refiere a lo siguiente:

1.- La necesidad de logro, © nivel de motivacién
de los suborrdinados-esto es, su deseo y capacidad

para establecer metas altas perc alcanzables.

2.~ Disposicion y habilidad de los subornidados a

aceptar mds responsabilidad.

3.~ Educacién y/o experiencia de los subordinados

con respecto al puesto.

Cuando una persona no rinde a menos que el lider
la controle permanentemente, suele existir un

rcblema de competencia o de interés.

La conpetencia estd  en funcion de los
conocimientos y de la practica, todo lo cual puede
obtenerse por nmedio de la educacion, el

entrenamiento y la experiencia.



El interés es una combinacién de la seguridad en

si mismo y la motivacidn.

Mediante la combinacién que surge entre 1la

competencia y el interés de los seguidores se
determinan los niveles de madurez de éstos, segun

la teoria de Blanchard y Hersey.

las personas situadas en niveles de desarrollo o

madurez diferentes deben ser tratadas de manera

diferente.

MUCHA HMUCHA ALGUNA POCA
COMPETENCIA{ COMPETENCIA { COMPETENCIA | COMPETENCIA
MUCHO INTERES POCO MUCHO
INTERES VARIABLE INTERES INTERES
M.4 M.3 M.2 M.1

MADURRZ JEN VIAS DE MADUREZ
M.I. ¥ N.2. La diferencia entre estos niveles de

madurez estriba en el interés.

ambos les falta la

competencia. Es decir los conocimientos, pero M.I.

estd motivado mientras que M.2.

no lo esta.

EY




ran interés gue pone X.I. se debe a la curiosidad

del principiante que desea aprender algc nuevo.

M.3. Y ¥.4. La gente capaz de trabajar con
independencia sin supervisién se encuentra en
estos niveles de madurez. La diferencia entre
estos niveles estd en el interés de la persona.
M.3. necesita apoyo, estinmulo y elogios, y M.4.

tienen seguridad en si mismos.

El lider tendrda que formar a su personal para
elevar su nivel de rendiniento y esto implica el
dominio de que sepa diagnosticar el nivel de

madurez de sus subordinados.

El siguiente cuadre de la figura representa
la relacidén entre los cuatro estilos de liderazgo

y los cuatro niveles de madurez.



GRAFPICA

KIVEL DE MADURRZ

ESTILO DE LIDERAZGO

M. I. E.I.
Poca Competencia Dirigir
Mucho Interés

M.2 E.2
Alguna Competencia Intruiyr
Poco Intereés

M.3 E.3
Mucha Competencia Apoyar
Interés Variable

M. 4 E.4
Mucha Competencia Delegar

Muche Interés

o



Dirigir (E.I) Vale para las personas que carecen
de competencia pero tienen interés y entusiasmo
(M.I.) Necesitan directivas y supervisién para

iniciarse en sus cometidos.

Instruir (E.2) Sirve para las personas que poseen
alguna competencia pero les falta el interés
(M.2). Necesitan direccidén y supervisién porque
todavia son relativamente novatas:; Y también
necesitan apoyo Yy elogios para forjarse su

autoestina.

Apoyar (E.3.) Es lo que se debe hacer con guienes
poseen competencia pero carecen de sequridad en si
mismos o de motivacidn (M.3). Ho necesitan que se
les ordenen muchas cosas, pues ya saben lo que
deben hacer, perc conviene ayudarles a reforzar su

seguridad y su motivacion.

Delegar (E.4.) Es lo gque procede con el personal
gue tiene competencia asi como interés (M.4) Son
capaces de trabajar por cuenta propia en un
proyecto, bajo escasa supervision y sin pedir

ayuda.



El nivel de madurez siempre debe juzgarse teniendo
presente un objetivo especifico o una tarea en
particular. El lider aplicara distintos estilos de
liderazgo mientras observa su rendimiento en
relacién con los diferentes objetivos sefalados o

la tarea.

El desarrollo va en funcion de la tarea o cometido
especifico y ademas sugiere que un estilo
determinado de liderazgo que sea apropiado para
una persona en un momento dado, quiza resulte
inadecuado para la misma persona en una posicién

distinta.

El objetive como 1lideres' debe consistir segun
Blanchard y Hersey en aumentar gradualmente la
competencia y el interés de los subordinados, de
manera que se pueda pasar a otros estilos gue no
nos consuman tanto tiempo, (apoyar y delegar) sin

dejar de obtensr buenos resultados.

Blanchard y Hersey establécen cinco fases para
desarrollar la competencia y el interés de 1los

subordinados que son los siguientes:
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1.- Decirles exactamente qué hacer.
2.- Mostrarles como hacerlo.

3.~ Dejar que lo intenten.

4.- Observar el rendimiento.

5.- Elogiar los progresos.
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CAPITULO v

IXVESTIGACION DE CAMPO

4.1. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.~ Definir el tipo de liderazgo gque prevalece en
la actualidad, en 1la zona norte del &rea

metropolitana.

2.- Coémo consideran el liderazgo los ejecutivos,
ya sea como algo nato o que es conformado de

acuerdo al conocimiento y experiencias.

3.~ Que tipo de liderazgo se manifiesta con mayor

eficiencia en las organizaciones encuestadas.
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4.2. METODOLOGIA QUEB SEB B8IGUIO.

1* En base a nuestros objetivos anteriores, se
aplicé un cuestionario, que contiene quince

prequntas, cuyo objetivos son:

Pregunta 1: ;Cual considera que es la finalidad de

dirigir?

Obhjetivo: Deternminar la forma de cdmo se

conceptualiza el liderazgo.

Pregunta 2: ¢De qué depende un buen liderazgo?
Objetivo: Determinar el grado en que cada lider

esta ubicado en su papel.

Pregunta 3: ¢Cual considera que es el tipo de

liderazgo ideal?

Objetivo: Definir el <tipo de liderazgo que

aplica cada entrevistado.

Pregunta 4: ¢Usted como jefe (ilider) se siente

parte integral de su grupo de trabajo, o coordina



y distribuye a éste el trabajo y se dedica a

planeacion?

Objetivo: Determinar que tipo de liderazgo se

aplica o ajusta mas a 1las necesidades de su

trabajo.
Pregunta 5: ¢{Que seria para usted un lider
exitoso?
Objetivo: Conocer cual es el lider ideal para

cada entrevistado.

Pregunta 6: Sequn su punto de vista. (Cuales

son las caracteristicas que debe tener un lider?

Objetivo: Conocer si para el entrevistado el

lider es nato o tiene gue formarse.

Pregunta 7: ¢En gque radica el secreto de

dirigir personas?

Objetivo: Saber que tipo de liderazgo le es

mas eficiente para con sus seguidores.

Pregunta 8: ¢Cree usted que el bajo rendimiento

de los seguidores, frecuentemente es causado por
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una falta de apoyo y conocimiento por parte del

lider hacia ellos?

Objetivo: Comprobar hasta que punto asume la

responsabilidad el desempeno de sus sequidores.

Prequnta 9: ¢Considera que cualquier persona

puede ser lider?

Objetivo: Comprender si el entrevistado sabe si
hay alguna forma por medio de la cual se pueda

formar un lider.

Pregunta 10: ¢Si usted tiene a su cargo gente
experimentada, gque incluso' sabe tanto o mas que

usted, cuando se requiere alqun trabajo...

Objetivo: Conocer 1la posicién que adopta un

lider, ante una situacién que no domina.

Pregunta 11: ;Cree usted gue un lider se hace o

nace?

Chjetive: Establecer el criterio del
entrevistado, con respectc a la formacién de un

lider.



Pregunta 12: :;Cémo jefe de un grupo bien sdélido,

para efectos de una toma de desiciodon, usted la

efectua?
Objetivo: Conocer el estilo de liderazgo del
entrevistado.

Pregunta 13: Cuando su grupo de trabajo realiza
una tarea cotidiana, usted. :Como influye ante

dicho trabajo?

Objetivo: Conocer el estilo de liderazgo gue el

entrevistado exmplea.

Pregunta 14: ¢Usted cree qué por nedieo de una
capacitacion impartida a un individuo, éste puede

llegar a desarrcllarse como un lider?

Objetivo: Saber si el entrevistado considera que

se podria llegar a formar un lider.

Pregunta 15: Si usted observa que su subalterno,
declina en relacién a su trabajo, por un problema

externo a éste, usted. :;Coémo actua?

Objetivo: Determinar que tipe de 1liderazgo

aplicaria en situaciones externas con su personal.
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El cuestionario, anteriormente mencionado se
muestra en el anexo numero 1, dando a conocer el

formato aplicado.

2 Determinacion del Universo Y Muestreo

probabilistico.

Nuestro Universo esta integrado por las enpresas

ubicadas en la zona norte del area metropolitana.

Para la mnuestra nos basamos, en el mnuestreo
probabilistico, el cual es esencialmente,
seleccionar informantes por suerte, cada unidad
del Universo tiene una probabilidad igual de ser

seleccionada en la muestra.

Formula:

Poblacién Infinita

n=C2p g

En donde:
™ -
{I” 2= Kivel de confianza

p = Probabilidad a favor



g = Probabilidad en contra

n = Numero de elementos (tamanc de nmuestra)

e = Error de estimacion (presicién en los
resultados).

N = Universo o poblacion

Sustituyende valores tenemos que:

Por lo tanto:

El error de estimacidn, su propdsito principal
de estimar la presicién realmente obtenida en
encuesta realizada.

En donde:

e = 0.14

es

la
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4.3. RESULTADOS

DE LA ENTREVISTA REALIZADA.

Los cuesticnarios se aplicaron a 50 directivos de
diferentes empresas cuyo resultados se nuestran a

continuacidn.

4

CUALES CONSIDERA QUE ES

- e
108, (%) A FINALIDAD DE LIDER?

5

El 68% de los entrevistados,
<e censiderardn el que llevar a
cabo el trabajo a travez del
desarrollo arménico del grupo
es lo mas correcto, asi como
1 el 24%, contestaron que la
a b < obtencién de los objetivos de
la enpresa era lo apropiado, y

el restante 8% respondierdn
que controlar los recursos
humanos, materiales y técnicos
era lo mas adecuado.

2.~ ¢DE QUE DEPENDE UN BUEN

103.¢%) LIDERAZGO?
La nayoria (78%), contestaron
__-W que de la personalidad del
sa) lider, de los seguidores, asi
coro ae ias situacicnes,
prevalecientes en el rnomento,
el restante 22% denotd que
i depende de la personalidad del

= b lider unicanente.
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18b, (%)

58,

3.~ (CUAL CONSIDERA QUE ES EL
TIPO DE LIDERAZGO IDEAL?

Nadie considero como ideal el
tipo de liderazgo, autocrata y
rienda suelta, inclinandose
con mayor frecuencia hacia el
participativo (72%) y en menor
cantidad, 28%) a la
combinacion de dos ¢ mas tipos
de liderazgo.

Al contestar el porgué lo
consideran ideal el liderazgs
participativo cometan aspectos
tales cormo:

s,
’

comunicacidn, interrelacidén
enmpefio, motivacicén a los
sequidores, colaboracion, se
conoce el trabajo, con

diferentes puntos de vista,
aprovechdndose las ideas de
los demds: todo para lograr un
maxino de eficiencia y lograr
los cbjetivoes
satisfactoriaxzente.

ros que consideraron al
liderazgo como la combinacion
de dos ¢ nas tipos de éste,
sus ideas fueron: Deberian
darse uno o nas estilos de
acuerde al ambiente actual
cacbiante, tanto externo como
internoe, asi como para el
logro de interéses comunes:
dependiendo del subordinado el
estilo que debe ser aplicado,
asi como del trabajo y de cada
situacioén.
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4.- (USTED COMO JEFE (LIDER),
SE SIENTE PARTE INTEGRAL DE SU
GRUPO DE TRABAJO O COORDINA Y
DISTRIBUYE A ESTE EL TRABAJO Y
SE DEDICA A PLANEACION?

El 12% de los encuestados han
contestade que coordinan vy
distribuyen el trabajo,
dedicandose a planeacion: el
30% han contestado que se
siente parte integral del

grupo; el restante 58% se
siente parte integral asi como
a su vez coordinan Y

distribuyen el trabajo.

5.-:QUE SERIA PARA USTED UR
LIDER EX1ITOSO?

El 72% de 1los ejecutivos
entrevistados definen al lider
exitoso como agqueél que
encamina al grupo a la
consecucion de las metas 1
objetives <tantz individuales
como colectivas utilizando los
nedios adecuados
eficientenente. Un 20%
refirieron gque un lider deke
de ccntar con conocicientos v
capacidad teéecnica e
intelectual por ser el jefe de
un grupo:; y un 8% afirmarcon
que un lider tiene que tener
simpatia, confianza en si
mismo, una mente abierta, todo
esto se refiere en si a las
cualidades de personalidad de
un lider.
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6.~ (SEGUN SU PUNTO DE VISTA,
CUALES SON LAS CARACTERISTICAS
QUE DEBE TENER UN LIDER?

Un 22% plantean
caracteristicas tales como:
personalidad carismatica,

inteligencia, confianza en si
mismo, impulso e iniciativa.
El 14% capacidad,
conocinmientos, asi cono
experiencia y el 64% catalogan
que se deben tener ambos
puntos de vista.

CA EL SECRETOQ

’e
ONAS?

7.-¢EN QUE RAD
DE DIRIGIR PERS

Se denota un porcentaje del
92%, en el cuzl el secrete
consiste en el convenciniento
de que lo realizado
beneficiard a todos, asi como
de un 2%; en utilizar el don
de mando Yy nulo porcentaje
respecto a gue cada quien tone
la decision que mas le
convenga.
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8.~ ¢(CREE USTED QUE EL BAJO
RENDIMIENTQ DE LOS SEGUIDORES,
FRECUENTEMENTE ES CAUSADO POR
UNA FALTA DE APOYO
CONOCIMIENTO POR PARTE DEL
LIDER HACIA ELLOS?

De acuerdo a los resultados el
54% han respuesto
afirmativamente, un 10%f 1lo
considera negativo y el 36% ha
plantead: gue en ocasiones a
veces.

9.~ (CONSIDERA QUE CUALQUIER
PERSONA PUEDE SER LIDER?

El 74% de los entrevistados
contestaron gue no puede ser
lider cualquier persona,
nientras que el 26% de ellos
dijeron que si puede serlo.

(4



10e,¢X>
504
s b
108,¢1)
58
a b

10.~ ¢SI USTED TIENE A SU
CARGO GENTE EXPERIMENTADA, QUE
INCLUSO SABE TANTQ O MHAS QUE
USTED, CUANDO SE  REQUIERE
ALGUN TRABAJO...?

El 70% de los entrevistados
contestaron que apoyan Y
ayudan a éste tipo de
subordinados, un 22% le dejan
la responsabilidad sin dejar
de vigilar y el 8% 1lo dejan
para gue pueda lograrlo sdélo.

1l.- ¢CREE USTED QUE UN LIDER
SE HACE O NACE?

El 64% de los entrevistados
contestaron que un lider se
hace, un 24% consideraron gque
un 1licder puede tener ambas
cosas nacer y hacerse, y el
eron gque un lider nhace.
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12.~- ¢COMO JEFE DE UN GRUPO
BIEN SOLIDO, PARA EFECTOS DE
UNA TOMA DE DECISION, USTED LA
EFECTUA?

El 80% de 1los Jefes (omeon
decisiones junto con el grupo,
el 14% de los jefes la
efectuan individualmente y el
6% de ellos delegan la
responsabilidad al grupo.

13.- :CUANDO SU GRUPO DE
TRABAJO REALIZA UNA  TAREA
COTIDIANA, USTED COMO INFILUYE
ANTE DICHO TRABAJO?

El 48% de los entrevistados
colabora en la tarea
cotidiana, un 28% de ellos
vigila en 1la realizacion de
una tarea cotidiana y el
restante 24% dirige en esa
tarea.
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14.- ¢USTED CREE QUE POR MEDIO
DE UNA CAPACITACION IMPARTIDA
A UN INDIVIDUO, ESTE PUEDE
LLEGAR A DESARROLLARSE COMO UN
LIDER?

Un 72% de los entrevistados
consideraron que capacitando a
una persona e€sta puede llegar
a ser lider, nientras gque un
28% considerdé que no.

15.- ¢SI USTED OBSERVA QUE SU
SUBALTERNO DECLINA EN RELACION
A SU TRABAJO, POR UN PROBLEMA
EXTERNO, A ESTE. USTED COMO
ACTUA?

El 68% de lcs entrevistados si
observan que recaen en el
trabajo toman mnedidas y 1lo
apoyan, un 28% intervienen en
el mcmente y el 4% lo dejan
resolver su problema no
interviniendo.
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4.4. COMCLUSIONES DE LA INVESTIGACION DE CANPO.

A continuacidén daremos nuestras conclusiones en
respuesta a nuestros objetivos planteados que

dieron origen a nuestra investigacion.

Referente al primer objetivo; basandose en nuestra
investigacidén, diremos que el tipo de liderazgo
que mas tiende a prevalecer es el participativo,
el criterio de 1los directivos y entrevistados
queda expresado en argumentos gue resaltan la
irmportancia del elemento humano, pues éste parece
ocupar un papel muy importante en virtud de 1leo
cual se procura satisfacer sus necesidades para
ver reflejada con ello la armonia grupal y lograr
asi un desempefioc mas eficaz. Dicha satisfaccidn
tiene como principal ventaja crear un clima donde
se logren las wmetas erxpresariales y personales,
atribuyéndose un valer nmuy especial al trabajo que
realizan concibiendo a éste como un esfuerzo nuy
valioso en donde deben participar las partes

interesadas con igual intensidad y entusiasmo.
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De acuerdo a que dentro de las empresas en cada
uno de los niveles Jjerarquicos se da una
delegacidén de responsabilidad asi como de
autoridad, lo cual propicia la participacién de

ambas partes.

Con respecto a nuestro segunde objetive de 1la
investigacién, hemos observado que la mayoria de
los ejecutives entrevistadoes, descartan la
posibilidad de gque una persona de naciriento
(nato) sea lider sino 2as bien, estan a faver de
que un liger se hace de acuerdo a sus
experiencias, cenocinientos, situacicnes que
prevalezcan, de acuerdo a sus seguidores y tanbién

de ciertas caracteristicas personales gque tengan.

Lo anterior también se fundarmenta en el hecho de
que una gran cantidad de los encuestados tienen en
consideracion de que no cualguier persona puede
ser lider, pero tienen en cuenta que si pueden
llegar a serlo rmediante una capacitacién o un

adiestraniento.

En respuesta al tercer cbjetivo; la rmayoria de los
encuestados contexnplan gue llevande en la practica
un liderazge participativo les resulta =nés

eficiente.
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consideran que el liderazgo participativo les va a
mejorar las relaciones tanto interpersonales como
laborales, estando en contacto permanente, para la
resolucién de 1las actividades tanto cotidianas
como no cotidianas. También la toma de decisiones
conjunta, provoca la colaboracion de todos,

sintiéndose todos parte integral del trabajo.

Nosotras consideramos al estilo de 1liderazgo
situacional como el mas iddneo, ya gque para cada
situacién que a un lider se le presenta con cada
uno de los subordinados que tiene a su cargo, éste
puede aplicar un estilo diferente de liderazgo
para cada uno de ellos, segun corresponda, y asi

lograr una mejor integracidén por ambas partes.

De acuerdo a lo anterior observamos que entre los
entrevistados, pocos son los que tienen
conocimiento del 1liderazgo situacional, debido a
esto los lideres a su subordinados no les pueden
propiciar un nivel superior de vida que refleje un

mejor desarrollo personal y mayor eficiencia.

cada persona es un conjunto de miltiples facetas
que se deben considerar para llevar a cabo la

funcion de dirigir.
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CONCLUSIOMNES

Se puede concluir que la administracién es parte
esencial de cualquier empresa que pretenda lograr
la consecucién de sus objetives, siempre y cuando
exista una armonia entre todos los recursos, de
tal manera que pernmita lograr un =zejor y mayor
aprovechamiento de los mismos, asi como también
estableciendo una fijacidén de objetivos claros y

precisos.

Esto implica el desarrollo de una administracién
que se enfoque a realizar un trabajo mas
sistematizado y con un mayor reconocimiente para
sus miembros tante a nivel individual come

colectivo.

Todos 1los recursos de una empresa son importantes
ya que cada uno realiza uma funcion encomendada de
acuerdo a su naturaleza, sin embargo el elemento
humanoe es el fundamento de cualguier stro recurso
por el hecho de contar con una serie de
caracteristicas que le permiten lograr resultades

mas efectivos, toda vez que sus componentes
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adninistran y coordinan a los otros dos tipos de

recursos.

Por lo anterior sabemos que es muy importante que
el recurso humano en las empresas cuente con
personal que lo dirija de la mejor manera posible.
El ejecutivo (lider) que tiene a su cargo 1la
funcién de dirigir debe adoptar un comportamiento
que se ajuste a su personalidad, a la de sus
subordinados, a las situaciones prevalecientes,
ésto con el objeto de que todos encuentren

satisfaccidén en la realizacién de sus trabajos.

Cada lider posee un estilo muy particular de
dirigir. Sin embargo, no siempre es el mejor, ya
que no consideran todos los elementos necesarios
por lo que en ocasiones no logran los propdsitos

establecidos.

Cada lider debe conocer las caracteristicas
particulares que presentan sus subalternos, asi
como también el ambiente laboral que les rodea,
para definir el estilo o estilos que debe manejar
para lograr los objetivos empresariales y
satisfacer 1los distintos interéses de cada
individuo evitando con ello conflictos y

frustraciones.
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El ejecutivo (lider) considera importante 1la
eficacia en el trabajo; esto ocasiona que haya una
integracién con el grupo subordinado, el cual en
el mejor de los casos tiene consecuencias
favorables, mas cuando no es considerado el
elemento humano, con la debida importancia al
dirigirse, ésta relacidén tiende a ser negativa o

conflictiva.

Por lo que es bien importante que el lider ayude a
cada uno de sus subalternos, por medio de un
liderazgo adecuado a lograr sus objetivos dentro
de la enmpresa y sentirse motivado por el 1lider;
por lo que se ira identificando poco a poco con la
empresa hasta llegar a logra una unidad, no s@lo
con sus compalrieros de trabajo sino con la empresa

misma.

En una ezpresa los dirigentes de la estructura
formal soh designados, por redio de una autoridad
de arriba hacia abajo, por lo cual tanto
seguidores como jefes, deben adaptarse, si ésta
adaptacién 1llegara a efectuarse con un jefe
poseedor de conocinientos, tanto de su 4area en

cuestidén, como adninistratives (conocinientos de
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liderazgo) la adaptacidn seria mas rapida, segura

y confiable en beneficio mutuo.

El esfuerzo aplicable por una persona dentro de su
trabajo para lograr los objetivos empresariales,
serda directamente proporcional al logra de 1los

objetivos personales.

De ahi la izportancia de que un dirigente no debe
considerar a sus colaboradores coro simples

empleados, gue deten do cen lo que se les

enconiende por a retribucion econdmica que
reciben, sino también debe tratarics como bersonas

que buscan inmensas realizaciones.

Todo jefe desea ser lider:; por lo cual deducimos
que la mayoria desearia que se le documentarad mas
al respecto. Considerando nosotras que es un canpo
amplio el liderazgo y aun no desarrolladoc dentro

de las organizaciones, en el area metropolitana.

Taxmbién otro aspecto importante, es que los
ejecutivos a cargo de sus respectivas areas, no
tienen un dominio scobre el tema a tratar
(liderazgo), por le cual en primera instancia se
propicio confusion en algunas preguntas, que se

aclaraban en el =omento, lo gue originaba cierta
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comunicacion entre el entrevistado y nosotras
haciéndonos conentarios extras, referentes a la

direccién de su trabajo.

S8i los Jjefes se interesaran por lograr un
liderazgo real o verdadero, tantc ellos como los
que le rodean externa e internamente en su medio
ambiente laboral, llegarian a tener una eficiencia
notoria y si se extendiera, se lograria calidad de
producto o servicio, asi como satisfaccién de las
necesidades humanas dentro de la enpresa, como

fuera de éstaz,

Por lo gque hemos denotado un hecho importante, al
comprobar por nedio de nuestra investigacion, de
gue la mayoria ha planteado que un lider no nace,
sino se va conformando. Desde nuestro punto de
vista es interesante porque como lo planteamos en
nuestra teoria esto significa la madurez que va

adquiriendo una sociedad.

Tanmbién se debe establecer la relacién que
necesariamente existe eml:re la crisis que padece
nuestro pais y que nos afecta a todos ¥y la
carencia de dirigentes dotados de una capacidad
encaminada al aprovechamiento de los recursos y al

beneficio colectivo. Dicha situacion queda
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expresada como la consecuencia légica de ahos de
improvisaciones y deficientes métodos, que buscan
dnicamente fines econdmicos ejecutados por

nuestros dirigentes.

Lo anterior pone de relieve la urgente necesidad
de exigir cada dia un tipo de dirigente mads capaz
y preparado para afrontar contingencias en forma
adecuada y satisfactoria para todos, eliminando
carecias huzmanas gue tarde o temprano cobran

expresion en la crisis que padecemos.

De acuerdo a la investigacidén realizada y aunando
los puntos anteriormente expuestos; nos pernite
establecer que el liderazgo es una herramienta
valiosa para el administrador (lider) debido al

uso benéfice gque se le puede otorgar.

A continuacién se plantean algunos puntos gque un
lider debe tomar en cuenta y que consideramos son

importantes:

- Saber dirigirse a cada individuo, segun lo
necesite la persona.

- Posee flexibilidad en el estilo de liderato.

- No trata a todos igualmente porque cada quien

es diferente, segun la situacidn.
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- Sabe que no existe un estilo éptimo.

- Sabe detectar la situacién antes de actuar.

- Tiene conocimiento acerca de que las personas
poseen aptitudes profesionales, basta saber

donde estan y darlas a conocer.

- Armoniza el estilo de liderazgo.

- El lider realiza las actividades que en ese
momento sus seguidores no puedan hacer.

- Dirige y ensena a sus seguidores.

- s8i wvigila adecuadamente, en caso de haber
desviacion de objetives, lcs pucde enca:ina;
en el nomento apropiado.

- Cuando se realiza el trabajo adecuadaﬁente,
asi como en beneficio de todos los seguidores

dicen: "Lo hemos logrado".

BUGERENCIASB
Sugerimos capacitacién permanente y constante a
las personas encargadas de dirigir personal, lo
cual permita una actualizacién o desarrollo de las
funciones que deben desempenar, contemplando el

adecuadc funcionamiento, por medio del cual puede

120



llegar a dirigir a sus seguidores en beneficio

comun.

Por medio del liderazgo situacional consideramos,
se podria dar una solucidn al lider, para que en
determinado momento él ponga en consideracion el

nedio cambiante, asi conro el ser humano

{sequidores} y pueda llegar a seleccionar el tipo

de liderazgo mas adecuado para cada ocasion.

Elegir para lider (jefe) a aquella persona
considerada como la mas apropiada para desarrollar
las funciones y no por medios Uburocratices, de
parentezco u otros; los cuales en nuestra sociedad
estan muy arraigados. Con 'lo anterior no estamos

generalizando en todos los casos.
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NOMBRE

EMPRESA

PUESTO

PROFESION EDAD

1. ¢Cudl considera que es la finalidad del

lider?

{(a) La obtercién de obletives de la empresa.

{b} Llevar a cabo el trabaje a traves del
desarrollo armdénico del grupo.

(&) Controlar recursos humanos, materiales y

técnicos.



2. ¢De qué depende un buen liderazgo?

{a) De la personalidad del lider, de los
seguidores y de las situaciones que
prevalezcan.

(b} De la personalidad del lider unicamente.

3. ¢Cudl considera que es el tipo de liderazgo

ideal?

(a) Autocratico
(b) Participativo

(c) De rienda suelta

(d) De la combinacidén de dos ¢ mas tipos de

liderazgo.

Por qué

4. ¢Usted como jefe (lider), se siente parte
integral de su grupo de trabajo o coordina Yy
distribuye a éste el trabajo y se dedica a la

planeacién?



{a) Me siento parte integral
{b) Coordino y distribuyo

(c) Ambas

5. :Qué seria para usted un lider exitoso?
6. ¢Sequin su punto de vista, cudles son las
caracteristicas que debe tener un lider?

{a) Personalidad carismatica, inteligencia,
confianza en si  nmismo, impulso e
iniciativa.

{b) Capacidad para cobtener resultados de los
sequidores, conocimientos y experiencia.

(c) Ambos puntos.

7. ¢En qué  radica el secreto de dirigir

personas?

(a) En el convencimiento de que lo gque se

hace es lo correcto y beneficia a todos.

{(b) En utilizar el don de mando.



10.

11.

{c) Dejandolos que cada uno tome la decisién

que mds le convenga.

{Cree usted gue el bajo rendimiento de los
seguidores, frecuentemente es causads por una
falta de apoyo y conocimiento por parte del

licer hacia ellos?

(a) si
(b} No

(c) A veces

iConsidera gue cualgquier perscona ser lider?

(a) Si

(b) Yo

Si usted tiene a su cargo gente experimentada
gue incluso sabe tanto o mads gue usted,

cuando requiera algun trabajo.

cCree usted que un lider se hace o nace?

(a) Nace
{b) Se hace

{c) Ambos



12,

13,

14.

15.

Como jefe de un grupe bien sdlido, para
efectos de toma de decisiones, usted la

efectua:

(a) 1Individualmente
{P) Junto con el grupo

(c) Delega la responsabilidad al grupo

¢Cuande su grupo de trabajo realiza una tarea
cotidiana, usted cémo influye ante dicho

trabajoe?

{a) Vigila
{b) Dirige

(c)} Colabora

¢Usted cree que por nedio de una capacitacidn
impartida a un individuo, éste puede llegar a

desarrollarse como un lider?

(a)y si
(b} No

Si usted observa que su subalternc declina en
relacion a su trabajo por un problema

externo, ¢usted cdémo actuia?



(a) Dejaria gue resolviera su problema, no
interviniendo.

(b) Intervengo en el momento

f (c) Si veo que recae en 1las actividades

laborales, toma medidas y apoya.

MUCHAS GRACIAS POR 8U COLABORACION



	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. Administración-Liderazgo
	Capítulo II. Fundamentos del Liderazgo
	Capítulo III. Teorías de Liderazgo
	Capítulo IV. Investigación de Campo
	Conclusiones
	Bibliografía



