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1.1. TEMA: Estilo de liderazgo utilizado por los jefes, en las Secciones Mantenimiento,
de la Base de Apoyo Logistico RIO GALLEGOS.

1.2. RESUMEN/ABSTRACT:

El trabajo de investigacion esta desarrollado dentro del marco del cursado de la
carrera Tecnicatura Universitaria en Administracion, no busca realizar ninguna
modificacion en la organizacién donde se va a ejecutar, solamente voy a tratar de
demostrar la hipotesis general planteada, mediante los recursos otorgados en material
didactico brindado en el cursado de estos tres afios de estudio académico.

El tema seleccionado es sobre el estilo de liderazgo utilizado, el cual esta muy
presente en la organizacién, ya que el mismo es empleado en toda la escala
jerarquica de la estructura organizacional en el desarrollo de las actividades cotidianas
de mantenimiento.

Las caracteristicas particulares que me llevaron a elegir este tema para desarrollar en
la tesina de investigacion, es que en mi ambito de trabajo es muy importante lograr
desarrollar un buen liderazgo, ya que me desempefio como integrante del Ejército
Argentino, esta es una organizacion que hace mucho hincapié en la forma de ejercer
el mando por medio de una buena utilizacidon del liderazgo, ya que este se aplica
desde una mirada mucho mas coercitiva, ensefada desde la cultura organizacional
gue esta estructura posee a lo largo de los afios de su historia nacional.

Voy a tratar de verificar si la hipdtesis general del trabajo de investigacion es
afirmativa o bien determinar cudl es el estilo de liderazgo mas utilizado.

Como lo describe Chiavenato: “Con la teoria de las relaciones humana surgen los
primeros estudios sobre el liderazgo, la motivacién, las comunicaciones y demas
asuntos relacionados con las personas”.

Por ultimo, esperd poder cumplir con los objetivos de estudios de la cursada, aplicar
los conocimientos académicos de una forma eficaz para lograr obtener la aprobacion
del trabajo de investigacién y con ello alcanzar los resultados de finalizacidén de la
cursada. Ha sido muy grato para mi llegar a esta parte del recorrido de la carrera, ya
gue en un principio se me habia dificultado por cuestiones de adaptacién de los
tiempos entre trabajo, estudio y familia, resaltando el apoyo de mi grupo familiar
cercano y agradeciendo a todos los profesores por su dedicacion para que pueda hoy
estar en este momento académico que parecia muy largo y dificil de alcanzar, llegar
hasta aqui es el resultado de perseverancia, dedicacién, acompanamiento personal y
de la estructura académica de la universidad. Muchas gracias por todo lo brindado

hasta aqui, espero que sea un buen comienzo de un camino infinito de aprendizaje.



2.1. DEFINICION DEL PROBLEMA: Formulacién del problema . ¢Cudl estilo de
liderazgo es mas utilizado por los jefes de la seccidn mantenimiento de la Base de
Apoyo Logistica RIO GALLEGOS?

2.2. BREVE DESCRIPCION:

Desarrollaré la investigacion con la finalidad de tratar de determinar que estilo de
liderazgo es mas utilizado por los diferentes jefes en la Seccion Mantenimiento.

La teoria de investigacion es muy amplia, pero me voy a enfocar en el liderazgo
transaccional y liderazgo transformacional, teniendo en cuenta la influencia recibida
por seguidores para lograr alcanzar los objetivos organizacionales.

La poblacidn total de las secciones mantenimiento es de 40 personas en un total de 4
secciones, de las cual voy a tomar 3 secciones y 25 integrantes del total de la
poblacion que posee la organizacion.

La metodologia de la investigacién para reunir la informacién necesaria, sera aplicada
mediante una encuesta, con un cuestionario sobre liderazgo transaccional y liderazgo
transformacional.

Para poder determinar que estilo de liderazgo es mas utilizado en este tipo de
organizaciones, es importante analizar e investigar la capacidad técnico profesional
individual que poseen los jefes a cargo de las secciones, ya que esto le brinda
habilidades, destrezas vy aptitudes necesarias que les posibiliten aplicar las
herramientas adecuadas para una correcta conduccidon, guia y control que deben
ejercer los responsables de cada sector de la organizacion.

El Liderazgo en el mantenimiento, necesita de un grupo coordinado para que sea
eficaz y eficiente. Solo un lider es capaz de sacar lo mejor de su equipo humano para
compartir objetivos estratégicos comunes, satisfacer las necesidades y las prioridades,
gue logren optimizar la eficacia y la eficiencia individual y organizacional.

En este tipo de organizaciones, cada jefe de seccién debe convertirse en un buen
lider, para lograr alcanzar el mejor desempefio de quienes le dependen, obtener un
pleno convencimiento de sus seguidores para alcanzar mas alld de los objetivos
organizacionales, ya que esta debe cumplir con funciones muy especificas en el marco

de la defensa nacional.



3.1. Objetivo General: Identificar cual estilo de liderazgo es mas utilizado por los jefes

de la seccion mantenimiento de la Base de Apoyo Logistica “Rio Gallegos”.

3.2. Objetivos especificos:

Conocer las habilidades y actitudes necesarias para liderar equipos de trabajo.
Determinar por medio de encuesta, a que estilo de liderazgo son mas proclives
los jefes de seccidn.

Describir si las capacidades técnicas que demuestran los jefes de seccidn,
estimulan al equipo de trabajo a lograr los objetivos.

Mencionar los aspectos positivos expuestos en la relacién con las actividades
desarrolladas.

Justificar el estilo de liderazgo de los jefes de seccion mantenimiento.
Establecer si el liderazgo de los jefes es transaccional o transformacional.
Determinar si se emplea los Refuerzo contingente.

Determinar si se toman acciones inmediatas.

Demostrar si se ofrecen recompensas por esfuerzo.

Reconocer si se corrige cuando surge el error o durante las acciones de
mantenimiento.

Determinar si hay motivacion desde el liderazgo.

Determinar si existen consideraciones individualizadas en las actividades.
Reconocer si se estimula la creatividad y la innovacion.

Determinar si se transmite optimismo y entusiasmo en las actividades.

3.3. HIPOTESIS:

El estilo de Liderazgo Transaccional, es el mas utilizado por los jefes de la seccion

mantenimiento de la Base de Apoyo Logistico "Rio Gallegos".



4.1. Matriz de consistencia
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5.1. MARCO TEORICO

El tema del liderazgo ha fascinado al mundo desde hace mucho tiempo y esta
adquiriendo una importancia cada vez mayor en las organizaciones. La razén es muy
sencilla: las empresas requieren lideres que las dirijan correctamente, pues el
liderazgo es la manera mas eficaz de renovar y revitalizar las organizaciones y
llevarlas al éxito y a la competitividad. Sin liderazgo, las organizaciones corren el
peligro de vagar sin metas ni rumbo definido. El liderazgo les imprime fuerza, vigor y
direccion.

Las organizaciones requieren de un gran numero de personas que trabajen juntas y
realicen diferentes actividades en varios niveles. Muchas ocupan altos cargos en la
jerarquia (presidentes, directores y gerentes), desde los cuales vigilan el trabajo de
otras personas y asumen responsabilidad por la actividad conjunta de varios
individuos, lo cual necesariamente implica liderazgo, que es un factor clave en toda
organizacion. De hecho, nunca habia sido tan importante para el éxito de las
organizaciones como en estos tiempos de cambios, incertidumbre, globalizacién vy
competitividad.

El problema radica en que no todo directivo (presidente, director o gerente) es un
lider, y no todo lider ocupa un puesto de alto nivel. Es decir, liderazgo no es sinénimo
de administracién.

El liderazgo es, en cierto sentido, un poder personal que permite a alguien influir en
otros por medio de las relaciones existentes. La influencia implica una transaccion
interpersonal, en la que un individuo actia para provocar o modificar un
comportamiento. En esa relacion siempre existe un lider (la persona que influye) y los
liderados (los sometidos a su influencia, seguidores). El concepto de influencia esta
estrechamente ligado a los de poder y autoridad.

Poder es el potencial de una persona para influir en otras. En una organizacién, el
poder es la capacidad de controlar las decisiones y las acciones de otras personas,
aun cuando éstas se resistan.

Por otra parte, la autoridad se refiere al poder legitimo, o sea, a las facultades que
tiene una persona gracias a la posicién que ocupa en una estructura organizacional.
Autoridad es el poder legal y socialmente aceptado.

El individuo que posee un puesto importante en una organizacién tiene poder por ese
simple hecho: es el llamado poder del puesto. En una organizacion, el presidente tiene
mas poder que el gerente, debido a la autoridad formal que le confiere su posicidon

jerarquica, y no por sus caracteristicas personales, aun cuando éstas le permiten



ocupar su cargo. La capacidad para influir, persuadir y motivar a los subalternos esta
fuertemente relacionada con el poder que los demas perciben en el lider.
Desde un planteamiento que se ha venido a llamar Transaccional, Hollander (1978)
planted que el liderazgo constituye un rol que asume un individuo del grupo a través
de multiples episodios de interaccién con los otros miembros del grupo en los que se
producen intercambios y transacciones entre personas. El liderazgo transaccional
implica sélo una relacion de intercambio entre lideres y seguidores.
Algunas de las caracteristicas principales del liderazgo transaccional son:
e Recompensas contingentes: Intercambio de recompensas o promesas de
recompensas por el esfuerzo y el buen desempefio. Reconocimiento del éxito.
e Administracion por excepcion (activa): Procura e identifica desviaciones de las
reglas y las normas para provocar acciones correctivas.
e Administracion por excepcion (pasiva): Interviene sélo cuando las normas no se
cumplen.
e Liberalidad (laissez-faire): Renuncia a las responsabilidades, evita tomar
decisiones, omite.
El liderazgo transformacional tiene su origen en los conceptos fundamentales que
Burns planted en 1978, época donde distinguid dos tipos de liderazgo opuestos en un
continuo: el transaccional y el transformacional.
Pero es Bass (1985) quien recoge el planteamiento de Burns (1978) y lo operativiza
para generar la linea de investigacion en torno a lo que se ha llamado liderazgo
Transformacional, actualmente vigente en todos los contextos organizacionales.
Méndez (2009) sefiala que el modelo de liderazgo transformacional expuesto por
Bernardo Bass, tiene éxito al cambiar la base motivacional del individuo sobre la cual
opera, buscando elevar el deseo de logros, superacidon y autorrealizacion de sus
seguidores, promoviendo el desarrollo del grupo y las organizaciones. Esta nueva
visién favorece la habilidad colectiva de una organizacion para adaptarse, resolver
problemas y mejorar su desempeno; generando cambios significativos en sus
seguidores, lo cual permitird trabajar en un clima organizacional de armonia; donde
las personas aprenden a trascender sus propios intereses por el bienestar del grupo,
la organizacion o comunidad; pero al mismo tiempo, aumenta las expectativas sobre
sus propias habilidades y su deseo de asumir riesgo. (Bass, 1995).
Cardona (2005) expresa que “el liderazgo transformacional es atrayente y motiva a la
gente. Es un lider inconformista, visionario, capaz de apreciar holisticamente el
proceso, con una amplia visién de sus objetivos de vida, con una actitud positiva y

sobre todo un estratega, flexible, emprendedor e innovador. Transforma tanto el



estado de las cosas en la empresa como las mismas aspiraciones e ideales de los
seguidores”.

Asi mismo, Omar (2011) plantea el lider transformacional promueve relaciones
caracterizadas por la confianza, el respeto mutuo entre otros, aspectos que favorecen
tanto la satisfaccion laboral individual como la colectiva, apoyandolos en su
crecimiento, en medio de un clima de armonia y empatia. Asi mismo, este estilo de
liderazgo, estimula, incentiva, motivando al personal a tomar conciencia de la
importancia que aporta el trabajo en equipo dentro de las instituciones, desarrollando
en los miembros del grupo, el sentido de colaboracion, participacién, pertenencia vy
servicio, hacia la busqueda de los objetivos institucionales en beneficio a la
colectividad.

De la misma forma Bass (1990) y Bass y Avolio (1994) han descrito otro tipo de
planteamientos que se conceptualizan como Liderazgo Transformacional y que se
centran fundamentalmente en que el lider:

- Pretende modificar la perspectiva en la que los miembros del grupo perciben sus
roles y el contenido de su actividad, estimuldndoles para que generen cambios en sus
actitudes.

- Intenta hacer conscientes a los miembros del valor de los objetivos colectivos para
cada una de las personas y para el conjunto.

- Se plantea como un objetivo de su rol facilitar el desarrollo de las capacidades y
potencial de cada uno de los miembros del grupo.

- Establece las condiciones para que los miembros se motiven vinculando los objetivos
individuales a los objetivos colectivos.

- Se propone objetivos especialmente exigentes que suponen una implicacion mayor
de la habitual por parte de los miembros del grupo.

- Se ocupa del equilibrio emocional de las personas, asi como de que obtengan un
grado de satisfaccion elevado, considerando que ello potenciard la motivacion y el
rendimiento.

Como puede deducirse con facilidad, el Liderazgo Transformacional requiere perfiles
de personalidad especificos y habilidades y competencias sociales muy desarrolladas
en los lideres. Por ello se ha planteado que este tipo de liderazgo sdélo pueden
desempefarlo personas que han aprendido a ser carismaticas (aunque no en el
sentido excepcional de los planteamientos clasicos del liderazgo carismatico
vinculados a la idea del “"gran hombre”) y que aparecen ante sus grupos de referencia
como individuos singulares capaces de generar adhesiones que, en muchas ocasiones,

son acriticas y que se plantean como el resultado de procesos de adoctrinamiento o



incluso, en situaciones mas extremas, de dependencia emocional.
Con todo, el liderazgo transformacional parece mostrar una buena capacidad de
generar resultados en situaciones de alta exigencia y en grupos muy cohesionados. En
la practica, la pretension de “transformar” a las personas influidas por el lider no
puede decirse que se consiga de manera sistematica, y ello es mas cierto cuando se
considera que, en muchas ocasiones, los cambios personales no se mantienen
después de que haya acabado la situacion en la que se produjo la influencia directa
del lider (House y Aditya, 1997).
Tichy y Devanna identificaron las siguientes caracteristicas de los lideres
transformacionales:
e Se identifican como agentes de cambio.
e Son valientes.
e Creen en las personas.
e Estan motivados por valores personales.
e Son eternos aprendices.
e Son habiles para manejar la complejidad, la ambigledad y la incertidumbre.
e Son visionarios.
Algunas de las caracteristicas principales del liderazgo transformacional son:
e Carisma: Proporciona visién y sentido de mision, infunde orgullo, genera
respeto y confianza.
e Inspiracidn: Comunica elevadas expectativas, utiliza simbolos para concentrar
esfuerzos, expresa propodsitos importantes a través de medios simples.
e Estimulacién intelectual: Promueve la inteligencia, la racionalidad y una
cuidadosa solucion de problemas.
e Consideracidn personal: Ofrece atencidon personal, trata, asesora e impulsa
individualmente.
La autodireccién supone siempre la liberaciéon de algun grado de dependencia que
siempre, inevitablemente, existe cuando se sigue a un lider y consiste,
fundamentalmente, en ser capaz de generar el grado de disociacién suficiente para
que permita que la persona asuma toda la responsabilidad tanto de sus acciones como
de sus resultados, la autoobservacion, autoevaluacion, autorrefuerzo y que desarrolle
la capacidad de establecer estrategias eficaces que permitan la entrada en procesos
de automotivacion (Manz y Sims 1993).
De acuerdo a French y Raven sefialan que hay cinco tipos de poder:
1. El poder coercitivo se basa en el temor y la coercidn. El subalterno percibe que si

no cumple con las exigencias del lider ello le puede llevar a sufrir algun castigo o



sancidén que quiere evitar.

2. El poder de recompensa se sustenta en la esperanza del subalterno de obtener
algun premio, incentivo, elogio o reconocimiento que desea.

3. El poder legitimo se deriva del cargo que ocupa el individuo en el grupo o en la
jerarquia. En una organizaciéon formal, el supervisor de primera linea es percibido
como una persona que tiene mas poder que los obreros, el gerente tiene mas poder
que el supervisor y el director tiene mas poder que el gerente. Los niveles jerarquicos
establecen escalafones de autoridad dentro de la organizacién.

4. El poder de competencia se basa en la especializacidon, el talento, la experiencia o el
conocimiento técnico. También se le llama poder de pericia. Los subalternos perciben
al lider como una persona que posee competencias y conocimientos superiores.

5. El poder de referencia se basa en la actitud y el atractivo. El lider que es admirado
por ciertos rasgos de personalidad deseables posee poder de referencia. A este poder
se le llama popularmente carisma. El poder de referencia proviene de la admiracidon
por el lider y el deseo de parecerse a él.

El poder de coercion, el poder de recompensa y el poder legitimo se derivan del
puesto que una persona ocupa en la organizacidon, mientras que el poder de
competencia y el poder de referencia se derivan de la persona misma,
independientemente de su puesto en la organizacion.

Cuando el liderazgo se basa en el poder de coercion, de recompensa o legitimo, no
proviene del lider, sino del poder que le confiere su posicion en la organizacion. El
verdadero liderazgo se deriva del poder de competencia o de referencia, es decir, se
basa en el lider, y se caracteriza por la capacidad de lograr resultados por medio de
las personas.

Robbins afirma que los gerentes utilizan en su quehacer diario varias tacticas de poder
de acuerdo con los objetivos que quieran alcanzar:

Cuando quieren obtener beneficios de sus superiores, utilizan un trato cordial y afable.
Cuando el objetivo es plantear una idea, utilizan la razon.

Cuando buscan favores de los subordinados, usan la amabilidad, y cuando quieren
vender una idea, usan la razon.

Cuando la experiencia anterior indica que existe una enorme probabilidad de éxito,
presentan una simple solicitud para obtener la aceptacion. Cuando es menos probable
que esto ocurra, usan las érdenes y las sanciones. La posibilidad de que ocurra un
hecho determina la eleccion de las tacticas.

La cultura organizacional influye en las tacticas de los gerentes para adquirir poder.

Algunas culturas estimulan el trato cordial, otras fomentan la razén y algunas mas



utilizan las 6rdenes y las sanciones. La organizacién influye en mayor o menor medida
en las tacticas de poder que los gerentes aplican.

Liderazgo y administracion son dos conceptos que con frecuencia se confunden. La
administracién estd en manos de la gerencia y consiste en enfrentar complejidades.
La administracion busca el orden y la congruencia por medio de la elaboraciéon de
planes formales, el desempefo de la organizacién y la comparacion de los resultados
con los planes. Por su parte, el liderazgo se refiere a enfrentar el cambio. El lider
desarrolla una vision de futuro, define el rumbo a seguir, comunica esta idea a los
demas, logra que se comprometan y los inspira a superar obstaculos. Asi, el
administrador o gerente utiliza la autoridad de su posicidn para conseguir cierto
comportamiento de los subordinados. La administracion implanta la vision y la
estrategia que aportan los lideres, coordina y suple a las personas y trata problemas
cotidianos.

En la practica, todo administrador o gerente debe ser un lider, pero no todo lider es
un administrador o gerente. El administrador basa su posicidbn en la jerarquia
organizacional, mientras que el lider se basa en sus cualidades personales. En suma,
administrar y liderar no son actividades idénticas. En el mundo de hoy, poseer
habilidades administrativas no basta para que un ejecutivo tenga éxito. Debe
entender la diferencia entre administraciéon y liderazgo, y la forma en que esas dos
actividades se pueden combinar para alcanzar el éxito organizacional. Para unir
administracién y liderazgo, el ejecutivo moderno debe demostrar equilibrio,
concentrarse en los procesos organizacionales (administracion) y mostrar una
auténtica preocupacion por las personas (liderazgo). La administracion tradicional y
jerarquica con base en relaciones de mando puede funcionar bien hasta cierto punto,
pero tiene limitaciones y al parecer estd destinada al museo del viejo mundo de los
negocios. Hay cosas que todavia se pueden administrar, como la rutina, los horarios,
los procesos, los equipos, etc. Sin embargo, écomo se administran la actitud, la
dedicacién, la confiabilidad, el coraje, la creatividad, la perseverancia, los valores, la
colaboraciéon y la pasidon? Las personas deben ser lideradas y no simplemente
administradas.

Debido a su importancia, el liderazgo ha dado lugar a muchas investigaciones, de las
cuales han surgido diversos enfoques y teorias, que a lo largo de los afios se puede
demostrar que el tema es muy complejo y falta mucho por conocer.

La concepcidon mas antigua de liderazgo (la teoria de los rasgos) buscaba identificar
los rasgos de personalidad que diferenciaban a las grandes personas de las masas. La

historia de la humanidad ofrece varios ejemplos: Jesucristo, Moisés, Gengis Khan, el



huno Atila, Pedro el Grande, Napoledn, Getulio Vargas, etc. Ellos fueron lideres por
cualidades que los diferenciaron. Ciertos rasgos estan relacionados con el éxito
personal y, una vez identificados, podrian ser utilizados para seleccionar a los lideres.
Rasgos como la inteligencia, la asertividad, el coraje y la astucia, entre otros, podrian
ser la base del comportamiento caracteristico de los lideres.

Podemos mencionar que la teoria de los rasgos tiene varias limitaciones:

No existe un rasgo universal que permita prever el liderazgo en una situacion
cualquiera. Al parecer, ciertos rasgos sélo podrian relacionarse con el liderazgo en
situaciones especificas.

Los rasgos permiten prever el comportamiento en situaciones normales, mas que en
ambientes rigidos, es decir, cuando existen normas estrictas, fuertes incentivos para
mostrar comportamientos especificos y expectativas muy claras sobre las conductas
que seran recompensadas o sancionadas. Estas situaciones poco flexibles crean
menos oportunidades para que los lideres expresen sus tendencias personales. Las
organizaciones muy formales y con cultura fuerte generan este tipo de ambiente y en
ellas los rasgos no sirven de mucho para detectar el liderazgo.

No estd muy clara la separacion entre causa y efecto. ¢{Los lideres tienen mas
confianza en si mismos o el éxito del lider es lo que le da seguridad?

Los rasgos son mas utiles para prever el surgimiento del liderazgo que para distinguir
a los lideres eficaces de los ineficaces. El hecho de que un individuo presente rasgos
que hagan que los demas lo consideren un lider no significa necesariamente que
tendra éxito al dirigir un grupo.

Errores de planteamiento tedrico, dificultades para medir los rasgos y el hecho de
pasar por alto las diferencias entre situaciones provocaron que la teoria de los rasgos
cayese en el descrédito. No obstante, ciertos rasgos de personalidad, en combinacién
con otros aspectos del liderazgo (como el comportamiento, las actitudes y el
asertividad) sentaron las bases de otras teorias.

Muchas organizaciones todavia consideran que ciertos rasgos de personalidad sobre
todo los “cinco grandes” que caracterizan el liderazgo son deseables en sus lideres,
aun cuando la nueva tendencia es dar mas importancia a las habilidades relacionadas
con el trabajo.

Katz sefialé que el gerente eficaz debe poseer habilidades técnicas, conceptuales y
humanas. Yukl incluyd habilidades como la creatividad, la organizacién, la persuasion,
la diplomacia y el tacto, el conocimiento de las tareas y la habilidad para hablar bien.
Sin embargo, estan resurgiendo nuevas clasificaciones que agrupan diversos rasgos y

competencias. Las investigaciones han identificado ciertas habilidades relacionadas



con la eficacia del liderazgo, entre ellas:

El impulso o la motivacién intima para perseguir objetivos. La motivacién para liderar,
es decir, utilizar el poder social para influir en las personas.

La integridad, que incluye la confianza y la voluntad para convertir las palabras en
acciones.

La confianza en uno mismo para impresionar a las personas y poder contar con ellas.
La inteligencia, que por lo general se refiere a las habilidades para procesar
informacidén, analizar opciones y descubrir oportunidades.

El conocimiento del negocio, para que las ideas generadas ayuden a la organizacién a
sobrevivir y tener éxito.

La inteligencia emocional, basada en una personalidad capaz de analizarse, con gran
sensibilidad para entender las situaciones y la habilidad para adaptarse a las
circunstancias.

Entre las caracteristicas de liderazgo que son indispensables para tener éxito en la
economia global destacan las siguientes:

Flexibilidad cultural: En los negocios internacionales, esta habilidad se refiere a la
atencion y la sensibilidad hacia otras culturas. Aun en las organizaciones nacionales,
esta habilidad es critica para tener éxito, debido a la creciente diversidad. Los lideres
deben ser capaces no so6lo de administrar, sino también, sobre todo, de reconocer y
apreciar el valor de las diferencias en las organizaciones.

Habilidades para la comunicacién: Los lideres eficaces son diestros para comunicar,
sea de forma escrita, oral o no verbal.

Habilidades relacionadas con las personas: Dado que las personas forman parte de la
eficacia del liderazgo, el lider debe ser capaz de crear un clima de aprendizaje, disefiar
y dirigir programas de capacitacion, transmitir informacion y experiencias, permitir el
acceso a los resultados, ofrecer asesoria para el desarrollo profesional, promover el
cambio organizacional y adaptar el material del aprendizaje.

Creatividad. La capacidad de solucionar problemas, innovar y crear es una ventaja
competitiva en el mundo actual. El lider no sdlo debe ser creativo, sino también
generar un clima que fomente la creatividad de los demas.

Aprendizaje autodirigido: Esta habilidad se refiere a la necesidad de adquirir nuevos
conocimientos y habilidades en forma continua. En tiempos de transformaciones
drasticas y competitividad global, los lideres deben cambiar permanentemente y tener
capacidad de aprender solos.

Muchos estudios e investigaciones demuestran que las 10 habilidades de liderazgo

enumeradas se pueden clasificar en cuatro categorias:



Relaciones humanas y participativas: transmitir apoyo y construir equipos.

Competitividad y control, por ejemplo: asertividad, poder e influencia.

Innovacién y espiritu emprendedor: solucién creativa de problemas.

Mantener el orden y Ila racionalidad: toma racional de decisiones vy
administracion del tiempo.
Entre las habilidades de liderazgo identificadas se destacan tres:

e Las habilidades se refieren al comportamiento, no son rasgos ni estilos. Se
identifican a partir de las acciones que realizan los lideres y de los resultados
gue obtienen.

e Las habilidades pueden ser contradictorias o paraddjicas. En otras palabras, no
se orientan exclusivamente al equipo o a las relaciones interpersonales, ni sélo
hacia el individualismo o el espiritu emprendedor.

e Las habilidades estan interrelacionadas y se sobreponen. Los lideres eficaces no
aplican una habilidad o un conjunto de habilidades independientemente de las
demas, sino que utilizan varias en forma simultanea.

Las teorias del comportamiento, al igual que la teoria de los rasgos, sostienen que el
liderazgo es fundamental para el desempefio y consideran importantes las diferencias
individuales. Dentro de las principales teorias del comportamiento que analizan estilos
de liderazgo se puede mencionar, en la década de 1930, Kurt Lewin y un grupo de
colaboradores realizaron los primeros estudios e identificaron tres estilos de liderazgo:
a) El liderazgo autocratico. El lider fija las directrices y centraliza el poder y la toma
de decisiones. En pocas palabras, decide, informa al grupo lo que debe hacer y lo
supervisa de cerca. El lider es dominante y personal en los elogios y las criticas al
grupo.

b) El liderazgo liberal (laissez-faire). El lider tiene una participacion minima, su
supervisién es muy distante, otorga total libertad para las decisiones grupales o
individuales y no intenta evaluar o regular las acciones del grupo.

c) El liderazgo democratico. El lider esboza las directrices, fomenta la discusion y la
participacion del grupo en las decisiones y descentraliza la autoridad. El lider conduce
y orienta al grupo y se limita a los hechos cuando hace elogios o criticas.

Asi mismo en la década de 1940, investigadores de la Universidad de Michigan
hicieron un estudio sobre el liderazgo para identificar las pautas que producen un
desempefo eficaz. Se entrevistaron con grupos de alto y bajo rendimiento de
diferentes organizaciones y encontraron dos formas basicas de liderazgo:

a) Liderazgo centrado en el empleado. Se enfoca en las relaciones humanas en el

trabajo.



b) Liderazgo centrado en la produccién. Se concentra en los resultados del trabajo.

En el mismo periodo la Universidad Estatal de Ohio realizé una investigacion al mismo
tiempo que la Universidad de Michigan. Entregd cuestionarios a organizaciones
industriales y militares para medir las percepciones de los subordinados sobre el
liderazgo de sus superiores. Los encuestados identificaron dos dimensiones similares a
las descubiertas en los estudios de Michigan:

a) Consideracion por la persona.

b) Enfoque en la estructura de trabajo

Los investigadores concluyeron que un lider con mucha consideracion y calidez
socioemocional tiene subordinados muy satisfechos o de mejor desempefo.

Otra teoria que hay que menciona es, la rejilla del liderazgo, fue desarrollada por
Blake y Mouton para medir la preocupacion por las personas y por la produccién, y
para anotar los resultados en una rejilla que tiene nueve espacios. Se trata de un
modelo tridimensional basado en cinco estilos de liderazgo, colocados en una rejilla
que tiene un eje vertical (preocupacion por las personas) y uno horizontal
(preocupaciéon por la produccion). Cada eje tiene una escala de nueve puntos; el uno
indica una escasa preocupacion y el nueve una elevada.

También en las teorias de la situacién del liderazgo, los rasgos y el comportamiento se
conjugan con la contingencia de la situacion para determinar los resultados. La
contingencia de la situacién se refiere a las circunstancias en que se produce el
liderazgo. Las teorias de la situaciéon tratan de ubicar el liderazgo dentro de su
contexto ambiental y toman en cuenta al lider, a los subalternos, las tareas, la
situacion, los objetivos, etc. Son un avance en comparacién con las teorias basadas
exclusivamente en el estilo de liderazgo. Las mayores aportaciones a este enfoque
provienen de los trabajos de Fiedler, House, Hersey y Blanchard.

La teoria de liderazgo de Fred Fiedler propone combinar el estilo de liderazgo de
acuerdo con la situacién de la organizacion. La idea basica es simple, aplicar el estilo
de liderazgo a la situacién que sea mas propicia para su éxito. El diagndstico del estilo
de liderazgo y de la situacidon de la organizacién permite una adecuacién correcta. La
eficacia del grupo depende de que el estilo del lider se ajuste a las demandas de la
situacién. Existen dos tipos de liderazgo: el orientado hacia las relaciones y el
orientado hacia las tareas.

Otro enfoque de la situacién y la contingencia del liderazgo fueron desarrollados por
Robert House con base en trabajos de otros autores. Esta teoria tiene sus raices en el
modelo de las expectativas, también se le conoce como teoria del camino y la meta o

teoria dirigida a los objetivos. Trata de demostrar la influencia que el lider ejerce en la



percepcion de las metas de trabajo de los subordinados, sus metas de desarrollo
personal y los caminos para alcanzarlas. La teoria del camino y la meta o de los
medios y los objetivos afirma que la responsabilidad del lider es aumentar la
motivacion de los subordinados para alcanzar objetivos individuales vy
organizacionales. Segun esta teoria, las actitudes, la satisfaccién, el comportamiento y
el esfuerzo de una persona en el trabajo se pueden prever.

La teoria de la situacién de liderazgo de Hersey y Blanchard es una extensién de las
teorias bidimensionales. El punto que destaca es que los subordinados tienen distintos
niveles de madurez. Algunos subordinados pueden mostrar poca madurez en el
trabajo debido a la falta de habilidad o entrenamiento, a la inseguridad y a que
necesitan un estilo de liderazgo diferente del que precisan aquellos subordinados que
muestran madurez, tienen grandes habilidades, capacitacion, confianza y deseos de
trabajar. La preparacion se refiere a la medida en que las personas cuentan con
habilidades y deseos de cumplir una tarea especifica. El liderazgo situacional requiere
que el lider se cifa a los comportamientos propios del trabajo (guiar y brindar
orientacién) y al comportamiento propio de las relaciones (por ejemplo, ofrecer apoyo
socioemocional).

No obstante, la relativa aceptacidén de las teorias sobre las contingencias del liderazgo
y la cantidad de investigaciones al respecto, podemos concluir que el liderazgo es un
concepto complicado que estd siendo analizado desde todos los dangulos, ya sea en
términos de teorias, métodos de investigacion o aplicaciones. Por ello la cantidad de
enfoques y teorias ha aumentado gradualmente.

De acuerdo a lo expuesto porRobert House, el liderazgo carismatico, se refiere a las
habilidades personales que generan un efecto profundo y extraordinario entre los
seguidores del lider. Estudié el concepto de carisma cuando analizé a lideres politicos
y religiosos que se caracterizaban por tener confianza en si mismos y de sus
subordinados, por las altas expectativas que sus seguidores tenian acerca de ellos,
por la visidn ideoldgica y el uso del ejemplo personal. Se llama carisma a la facultad
excepcional que permite a una persona diferenciarse de las demas. El carisma se
deriva de ciertas caracteristicas sobresalientes y de cierto magnetismo personal que
influye fuertemente en las personas. Los lideres carismaticos como Moisés, Jesus,
Gandhi, Napoleén, Getulio Vargas y John F. Kennedy cambiaron el mundo. Los
seguidores de los lideres carismaticos se identifican con éstos y con su misidn,
muestran extrema lealtad y confianza hacia él, emulan sus valores y comportamientos
y su autoestima se deriva de su relacion con el lider. En fechas mas recientes, algunos

lideres de negocios como Bill Gates y Jack Welch se han convertido en héroes, al igual



que algunas mujeres que han ascendido a la cima de las grandes empresas
multinacionales.

El lider debe ser capaz de hacer muchas cosas al mismo tiempo: escuchar, comunicar,
mejorar las relaciones con los subordinados, aconsejar, resolver problemas y tomar
decisiones en forma participativa. Esto significa que él debe poner atencién en varios
aspectos al mismo tiempo. Debe ser simultaneamente explorador, organizador,
controlador y orientador. Casi siempre alguna de estas vertientes predomina y marca
el comportamiento de lider.

El liderazgo tiene diversos grados y alcances; puede ser plano y superficial o puede
ser profundo e intenso. Puede tener una perspectiva estrecha y precisa o un enfoque
amplio y general. Su adecuacion debe tomar en cuenta varios aspectos, como la
organizacion, su estructura y cultura, el ambiente de negocios, la tecnologia y el
proceso de trabajo, los productos y los servicios ofrecidos y, principalmente, las
personas involucradas en las tareas de la organizacién.

Asi, el liderazgo requiere una evaluacién previa de la situacién y del entorno. El grado
de amplitud y de profundidad depende de cada situacion. Dado que todos estos
aspectos son cambiantes, es necesario fortalecer el entorno del liderazgo dentro de la
organizacion (y fuera de ella, lo que involucra a proveedores, distribuidores y
clientes).

El liderazgo fue hecho para el cambio. Asi, ademas de buscar profundidad y el
alcance, el liderazgo debe concentrarse en aspectos bdasicos como las personas, el
aprendizaje, las competencias, el desempefo, los resultados y el futuro. De ello
dependera su éxito.

Ademas, el liderazgo depende en gran medida del toque humano. Debe haber
emocion. El liderazgo es una relacion dindmica y sélida que exige confianza reciproca
entre el lider y el liderado. El liderazgo debe ser una relacion humana que dure
mientras la persona no esté totalmente preparada. Es necesario que haya una intensa
realimentacion entre ambos (lider y liderado) para facilitar la comprensién mutua de
valores y el intercambio de experiencias. Asi, el lider debe conocer al subordinado, sus
aspiraciones y necesidades, sus limitaciones y desafios, para ayudarle a identificar sus
problemas y las posibles soluciones. Debe conocer las actitudes del subordinado, sus
valores y normas personales de comportamiento.

El concepto de liderazgo se puede extender. El ejecutivo de nivel mas alto en la
organizacion (el presidente, el director general o cualquier otro nombre que tenga)
debe ser el lider principal. Para ello, su actuacidon se debe orientar hacia dos vertientes

importantes. La primera es la ubicuidad, es decir, debe estar presente en todas las



circunstancias o estar debidamente representado en ellas por todos los ejecutivos que
estén respaldados por la organizacion o que desempenen el papel de lideres. La
segunda es la conexién, o sea, ser el lazo que une a todos los lideres dentro de la
organizacion para garantizar una actuacion sistémica. Para respaldar el concepto de
liderazgo de liderazgos dentro de la organizacién el lider principal debe procurar que
todos los lideres de la organizacién desarrollen cinco conjuntos basicos de habilidades:
1. Relacionar la integridad y el comportamiento: habilidad para dirigir en funcién de
valores.

2. Ligar las ideas con el cambio: habilidad para el pensamiento revolucionario.

3. Ligar los sentimientos y el equilibrio: inteligencia emocional.

4. Ligar a unas personas con otras: habilidad para construir relaciones.

5. Ligar la intencion y los resultados: habilidades para una accion comprometida.

El lider principal debe averiguar la medida en que sus lideres y toda la organizacion
poseen esos cinco conjuntos de habilidades para crear un contexto extraordinario de

aprendizaje, cambio e innovacion.

¢ 6.1.- Desarrollo metodoldgico:

Para desarrollar el instrumento de recoleccién de datos voy a utilizar un cuestionario
individual autoadministrado a través de una entrevista personal. El cuestionario se
entrega al participante y este lo responde, para tal actividad acudiré al puesto de
trabajo de cada persona encuestada, para poder facilitar con rapidez respuestas, si
llegara a surgir una duda con las preguntas, esperando que lo pueda responder sin
mayor dificultad.

El cuestionario por entrevista es el que consigue un mayor porcentaje de respuestas a

las preguntas, su estimacion es de 80 a 85 % (Ledn y Montero, 2003).

e 6.2.- Instrumento de recoleccion de datos.

Anexo 1. Cuestionario sobre liderazgo transaccional y liderazgo transformacional.



¢ 6.3.- Resultados de la aplicacién de los instrumentos y explicacién

Pregunta Nro 1: ¢El jefe de seccidn, es claro con los objetivos impuestos?

Ni de Acuerdo /

. Definitivamente No Total
Ni en Desacuerdo

Definitivamente Si

Encuestados 23 2 25

Porcentaje 92,0% 100%

PREGUNTA Nro 1

Serieé\i(,)OS'O%

S|
;92.0%

En el cuadro 1 y la figura Nro 1, se puede observar que los jefes de seccidon guian en
la direccién correcta de los objetivos organizacionales, demostrando una orientacion
hacia el liderazgo transaccional, de forma que posibilita tener claras las tareas de

mantenimientos requeridos.

Pregunta Nro 2: ¢El jefe de seccion, realiza reconocimiento por sus tareas?

Ni de Acuerdo /

Ni en Desacuerdo Definitivamente No Total

Definitivamente Si

Encuestados 21 2 2 25

Porcentaje 84,0% 100%

PREGUNTA Nro 2

Ni de Acuerdo _Seriedi%98-0%
Ni Desac;
8.0% \

S|
; 84.0%

En el cuadro 2 y la figura Nro 2, se puede observar como los jefes de seccion, tienen
una inclinacién hacia el liderazgo transformacional, estimulan a sus seguidores con
reconocimientos al finalizar las tareas de mantenimiento, apreciando lo que aporta

cada uno y creando relaciones de confianza.



Pregunta Nro 3: ¢El jefe de seccion, corrige las acciones en las tareas realizadas?

Ni de Acuerdo /

. Definitivamente No Total
Ni en Desacuerdo

Definitivamente Si

Encuestados 20 3 2 25

Porcentaje 80,0% 100%

PREGUNTA Nro 3

Series1, 0
Ni de Acuerdo No ; 8.0%

NI Desac;
12.0% ‘

S|
; 80.0%

En el cuadro 3 y la figura Nro 3, se puede observar como los jefes de seccién toman
decisiones y acciones para corregir las tareas de mantenimiento que se estan
realizando de una forma errénea. Demostrando una inclinacién hacia el liderazgo
transaccional, controlando las desviaciones relacionadas al desarrollo de las
actividades de mantenimiento.

Pregunta Nro 4: ¢El jefe de seccion, sanciona de alguna forma los errores en las
actividades?

Definitivamente Si N! de Acuerdo / Definitivamente No Total
Ni en Desacuerdo
Encuestados 10 4 11 25
Porcentaje 40,0% 100%
PREGUNTA Nro 4
40.0%
NI DE
ACUERDO ;
Series1, 0 16.0%

En el cuadro 4 y la figura Nro 4, se puede observar como los jefes de seccidon no
toman medidas correctivas cuando los seguidores cometen errores en las actividades
de mantenimiento, a pesar de esta inclinacion, se puede determinar una orientacion
hacia el estilo de liderazgo transaccional, como se puede observar en el cuadro 3 y la
figura 3, realiza las acciones correctivas de las tareas en la organizacion, sin llegar a

tomar medidas de sanciones.



Pregunta Nro 5: ¢El jefe de seccidn, promete recompensas para realizar las tareas?

Definitivamente Si

Ni de Acuerdo /

. Definitivamente No Total
Ni en Desacuerdo

Encuestados

9 4 12 25

Porcentaje

36,0% 100%

PREGUNTA Nro 5

S|
; 36.0%

b NI DE ACUERDO, Ni

Series1, 0 16.0%

En el cuadro 5 y la figura Nro 5, se puede observar cédmo los jefes de seccién no

prometen recompensas a cambio de las tareas de mantenimiento, inclindandose hacia

un estilo de liderazgo transformacional. Como lo expresa el cuadro 2 y la figura 2, los

jefes de seccion ofrecen reconocimientos, promueven la cooperacion, consideran a

cada seguidor de forma especifica, apreciando lo que aporta cada uno.

Pregunta Nro 6: ¢El jefe de seccidn, omite corregir los errores en las tareas?

Definitivamente Si N! de Acuerdo / Definitivamente No Total
Ni en Desacuerdo
Encuestados 5 4 16 25
Porcentaje 20,0% 100%

PREGUNTA Nro 6

S|
; 20.0%

NI DE
ACUERDO;
16.0%

Series1, 0

En el cuadro 6 y la figura Nro 6, se puede observar cémo los jefes de seccion, se
inclinan hacia un estilo de liderazgo transaccional, al no omitir corregir los errores,
aplicando las acciones correctivas que puedan ocasionar mayores situaciones
problematicas dentro de la organizacion.



Pregunta Nro 7: ¢El jefe de seccidon, motiva con sus acciones a realizar las tareas con
eficacia?

Ni de Acuerdo /

. Definitivamente No Total
Ni en Desacuerdo

Definitivamente Si

Encuestados 17 6 2 25

Porcentaje 68,0% 100%

PREGUNTA Nro 7
NO ; 8.0%

Series1, 0
NI DE “'
ACUERDO; S|

24.0% ; 68.0%

En el cuadro 7 y la figura Nro 7, se puede observar cdmo los jefes de seccion inciden
en las tareas de mantenimiento, evidenciando una orientacién hacia el estilo de
liderazgo transformacional. Motivando a sus seguidores con sus acciones individuales,
promoviendo con ello el desarrollo de las tareas organizacionales, optimizando el
rendimiento y desempefio organizacional, favoreciendo las habilidades colectivas para

maximizar con eficiencia los objetivos.

Pregunta Nro 8: ¢El jefe de seccion, estimula el aprendizaje de las capacidades técnicas
Individuales?

Ni de Acuerdo /

Ni en Desacuerdo Definitivamente No Total

Definitivamente Si

Encuestados 17 5 3 25

Porcentaje 68,0% 100%

PREGUNTA Nro 8

NO; 12.0%

Series1, 0
NI DE ’

S|

ACUERDO;
; 68.0%

20.0%



En el cuadro 8 y la figura Nro 8, se puede observar como los jefes de seccidon generan
en sus seguidores, interés individual de capacitacién técnica, demostrando una
inclinacion hacia el estilo de liderazgo transformacional, mejorando el rendimiento
grupal, estimulando las habilidades colectivas que favorecen el bienestar

organizacional.

Pregunta Nro 9: ¢El jefe de seccion, comunica los objetivos a alcanzar individualmente y
por la organizacion?

Ni de Acuerdo /

. Definitivamente No Total
Ni en Desacuerdo

Definitivamente Si

Encuestados 16 6 3 25

Porcentaje 64,0% 100%

PREGUNTA Nro 9

NO; 12.0%
Series1, 0
NI DE ‘
ACUERDO; Sl
24.0% ; 64.0%

En el cuadro 9 y la figura Nro 9, se puede observar como los jefes de seccién tienen
una inclinacion hacia el estilo de liderazgo transformacional. Logran comunicar con
claridad los objetivos organizacionales, generando vision y sentidos de la mision,

obteniendo confianza para desarrollar las tareas de mantenimiento.

Pregunta Nro 10: ¢El jefe de seccidn, proporciona un feedback al finalizar las acciones de
mantenimiento?

Ni de Acuerdo /

Ni en Desacuerdo Definitivamente No Total

Definitivamente Si

Encuestados 14 4 7 25

Porcentaje 56,0% 100%




PREGUNTA Nro 10

NO;ZSDTilIII
Series1, 0 S|
. 0,
NI DE ;56.0%

ACUERDO;
16.0%

En el cuadro 10 y la figura Nro 10, se puede observar como a los jefes de seccién se
les dificulta realizar una accién de retroalimentacién en las tareas de mantenimiento,
si bien su orientacidon es mas orientada hacia un estilo de liderazgo transformacional,
hay un porcentaje elevado que demuestra que la comunicacién al finalizar las
actividades de mantenimiento es bastante acotada.

Pregunta Nro 11: ¢El jefe de seccidn, transmite optimismo y entusiasmo?

Ni de Acuerdo /

Ni en Desacuerdo Definitivamente No Total

Definitivamente Si

Encuestados 18 3 4 25

Porcentaje 72,0% 100%

PREGUNTA Nro 11
NO ; 16.0%

NI DE Seriesl,O
ACUERDO ; ‘

12.0%

S|
; 72.0%

En el cuadro 11 y la figura Nro 11, se puede observar como los jefes de seccion
demuestran una inclinacién hacia el estilo de liderazgo transformacional, logran
generar que sus seguidores pueden obtener un grado de satisfaccion elevado,
transmitiendo correctamente las tareas de mantenimiento, potenciando la motivacion

y el rendimiento organizacional.

Pregunta Nro 12: ¢El jefe de seccidon, aumenta la conciencia y la importancia de las tareas
de mantenimiento?

Ni de Acuerdo /

Ni en Desacuerdo Definitivamente No Total

Definitivamente Si

Encuestados 17 5 3 25

Porcentaje 68,0% 100%




PREGUNTA Nro 12

. 0,
Series1, 0 NO;12.0%

NI DE ‘
ACUERDO ;

20.0%
S|

; 68.0%

En el cuadro 12 y la figura Nro 12, se puede observar cdémo los jefes seccion, tienen
una inclinacion hacia el estilo de liderazgo transformacional. Generan de forma
eficiente que sus seguidores asuman con responsabilidad tanto las acciones de
mantenimiento como sus resultados al finalizar estos, mejorando la autoevaluacion
individual, facilitando el desarrollo de un proceso optimizado en la ejecucion de las

tareas de mantenimiento.



7.1. e Conclusiones.

Estilo de liderazgo mas utilizado por los jefes, en la seccién mantenimiento de la Base de
Apoyo Logistico Rio Gallegos.

Liderazgo Transaccional Liderazgo Transformacional Total
Preguntas 4 8 12
Porcentaje 33,30% 100%

ESTILO DE LIDERAZGO CONCLUSIONES

333

Transaccional = Transformacional

Del analisis de los resultados de la aplicacidon de los instrumentos de recoleccion de
datos, a la encuesta por medio del cuestionario de estilo de liderazgo, observando el
cuadro y grafico del estilo de liderazgo conclusiones, puedo responder al problema
planteado en el trabajo de investigacidon y determinar que el estilo de liderazgo mas
utilizado por los jefes de seccion mantenimiento, en la Base de Apoyo Logistico Rio
Gallegos, esta predominado por el estilo de liderazgo transformacional.

Que la hipdtesis planteada en el inicio del trabajo de investigacién, fue que el estilo de
liderazgo transaccional es mas utilizado por los jefes de seccion mantenimiento, es
errénea, por lo determinado en el parrafo anterior que concluye que el estilo de
liderazgo transformacional es el mas utilizado por los jefes de seccidn mantenimiento.
El progreso y éxito de las organizaciones, cualquiera fuere su naturaleza y finalidad.
(Social, politica, econdmica, etc) dependen fundamentalmente de las cualidades vy
eficiencia de sus jefes en el ejercicio del mando. Por ello la profesién militar no tiene
la exclusividad de esta funcién. Sin embargo, a diferencia de lo que sucede en otros
sectores de la sociedad, el mando es la actividad esencial y predominante del jefe
militar porque las Fuerzas Armadas son organizaciones que exigen a sus integrantes
sacrificios, incluso la entrega de sus vidas si asi la demandare el cumplimiento de la
misioén.

El ejercicio correcto del mando o liderazgo, tiende a reducir las fricciones que puedan
surgir de las actividades de mantenimiento, sino también a incrementar la eficacia de
la organizacién desarrollando las acciones que proporcionaran una elevada
motivacion, la aptitud para adquirir y demostrar su eficacia tactica, técnica y

psicofisica de la organizacién.
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9. Anexos.

9.1. Anexo 1. Cuestionario sobre liderazgo transaccional y liderazgo transformacional.

Encuesta sobre estilo de liderazgo utilizado por los jefes, en la Seccidn mantenimiento
de la Base de Apoyo Logistico Rio Gallegos.

Lugar de toma de Muestra: Compafia Arsenales, Base de Apoyo Logistico Rio

Gallegos.

Emplee un lapiz o un boligrafo de tinta negra para responder el cuestionario.

Al hacerlo, piense en lo que sucede la mayoria de las veces en su puesto de trabajo.
Recuerde que No hay respuestas correctas o incorrectas.

Simplemente reflejan su opinidon personal.

Todas las preguntas tienen 5 opciones de respuesta.

Elija la que mejor describa lo que piensa usted.

Solamente una opcién.

Marque con claridad la opcion elegida con una cruz.

Recuerde: NO se deben marcar dos opciones.

Marque asi: X

Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por

favor preguntele a la persona que le entregd este cuestionario para evacuar dudas.
CONFIDENCIALIDAD

Sus respuestas seran anénimas y absolutamente confidenciales.

Ademads, como usted puede ver, en ningln momento se le pide su nombre.

La informacion brindada es confidencial y sera utilizada en la tesina de mi trabajo
académico, para obtener el Titulo de Tecnicatura Universitaria en Administracién, en

la Facultad Regional Santa Cruz, de la Universidad Tecnoldgica Nacional.

De antemano: iMuchas gracias por su colaboracion!



Cuestionario sobre Estilo de Liderazgo (Anexo 1)

Preguntas:

¢El jefe de seccion, es claro con los objetivos impuestos?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Ni en desacuerdo  NO  Definitivamente no

¢El jefe de seccion, realiza reconocimientos por sus tareas?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Nien desacuerdo ~ NO Definitivamente no

¢El jefe de seccion, corrige las acciones en las tareas realizadas?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Nien desacuerdo NO Definitivamente no

¢El jefe de seccidn, sanciona de alguna forma los errores en las actividades?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Ni en desacuerdo ~ NO Definitivamente no

¢El jefe de seccidn, promete recompensas para realizar las tareas?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Nien desacuerdo ~ NO Definitivamente no

¢El jefe de seccidn, omite corregir los errores en las tareas?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Ni en desacuerdo ~ NO Definitivamente no

- Muchas gracias por su colaboracion y participacion.



Cuestionario sobre Estilo de Liderazgo (Anexo 1)

Preguntas:

7- ¢El jefe de seccidén, motiva con sus acciones a realizar las tareas con eficacia?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Ni en desacuerdo ~ NO Definitivamente no

8- ¢(El jefe de seccion, estimula el aprendizaje de las capacidades técnicas
individuales?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Nien desacuerdo  NO Definitivamente no

9- (El jefe de la seccién, comunica de los objetivos a alcanzar individualmente y
por la organizacion?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Nien desacuerdo ~ NO Definitivamente no

10- ¢El jefe de seccidn, proporciona un feedback al finalizar las acciones de
mantenimiento?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Ni en desacuerdo ~ NO Definitivamente no

11- ¢El jefe de seccién, transmite optimismo y entusiasmo?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Ni en desacuerdo ~ NO Definitivamente no

12- ¢El jefe de seccidén, aumenta la conciencia y la importancia de las tareas de
mantenimiento?
Definitivamente si Si Ni de acuerdo Nien desacuerdo ~ NO Definitivamente no

- Muchas gracias por su colaboracion y participacion.



