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Abstract:

Leadership becomes more important every day, in the context of productive and/or service’s organizations. Its importance is evident
due to organizational need to remain in the market share and face the complex market’s dynamics. The objective of this work is to
state the basis for measuring leadership level within an organization under study, through an evaluation. The proposed research is
important because it allows to be a reference for decision making and create a basis for companies to assess the level of leadership in
the organization. Present proposal, rough out the contextualization of an evaluation instrument, which, through approaches measured
on a Likert scale, allows the creation of a parameter to determine the leadership level within a company under study, particularly
applicable in the case of SMEs.
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Resumen:

El liderazgo toma mayor importancia cada dia, para las organizaciones productivas y de servicios. Su importancia se evidencia debido
a la necesidad de las organizaciones por permanecer en el mercado de consumo y enfrentar la compleja dindmica del mercado. El
objetivo del presente trabajo, consiste en ser la base para realizar la medicién del nivel de liderazgo al interior de la organizacion
objeto de estudio, mediante un instrumento de evaluacion recuperado de la literatura, adecuada al sector fotovoltaico. La investigacion
planteada es importante porque permite ser un referente para la toma de decisiones y crear una base para que empresas puedan evaluar
el nivel de liderazgo en la organizacion. La presente investigacion proyecta la contextualizacion de un instrumento de evaluacion, el
cual, mediante planteamientos medidos en escala Likert, permite crear un parametro para determinar el nivel de liderazgo al interior
de una empresa objeto de estudio, particularmente para el caso de PyMEs.
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dificultando las interacciones entre los individuos de la

1. Introduccion organizacion.

El liderazgo dentro de las organizaciones, marca la pauta
para la permanencia o salida del mercado de consumo, de
las diferentes organizaciones que dia a dia, luchan por
permanecer y consolidarse en el mercado de consumo.
En Siqueira-dos-Santos, Salete-Trzeciak & Varvakis-
Rados (2017) se menciona que, la ausencia de un buen
gerenciamiento puede incluso afectar la comunicacion,

Gu Xiuquan dijo: “el verdadero gerente, gestiona la
emocion de las personas” (Lin & Kng, 2016). En este
sentido, el verdadero gerente, también gestiona la
actitudes, acciones, comportamientos, actividades y
recursos, como gerente, es el principal vinculo entre la
gestion de recursos y el alcance de los objetivos
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organizacionales (Molina-Ruiz, Cruz-Garcia, Carre6n-
Guilén, & Rojano-Chéavez, 2017).

En el caso de las empresas de reciente creacion, la
ausencia de altos niveles de liderazgo, es dafiina para la
organizacion. En Mintzberg & Caldwell (2017) se sugiere
gue la ausencia de liderazgo, ensombrece el trabajo en
equipo. Lo anterior, y dado que las organizaciones se
conforman por un conjunto de personas, reduce o limita
los alcances de la accion, provocandose de esta forma, un
riesgo en la permanencia de la empresa dentro del
mercado de consumo.

Actualmente la empresa objeto de estudio, lleva en el
mercado 6 afios (inicio de operaciones, 2013), con
periodos de crisis financiera, que han puesto en riesgo de
banca rota a la organizacion. Debido a lo anterior, ademés
de contar con los debidos controles operativos, dentro de
la empresa, también resulta de interés, determinar el nivel
de liderazgo que la compariia posee, para hacer frente a
los retos que implica la dindmica econdmica del pais.

La presencia de altos niveles de liderazgo, propiciarian en
la empresa la ausencia de problemas y problematicas, en
diferentes aspectos de la empresa, como la comunicacion,
planeacion, control de procesos, atencion al cliente, etc.

2. Contexto teorico

Como se hace mencion en Ng, Kee & Ramayah (2016),
las pequefias y medianas empresas (PyMEs), se
reconocen como el motor de la creacion de empleo y el
crecimiento economico. Dado lo anterior, es de vital
importancia, contar con herramientas que permitan la
correcta gestion al interior de las organizaciones.

El liderazgo es actualmente reconocido como una de las
competencias mas indispensables para que una
organizacion o institucién sea eficaz, logre sus objetivos,
cumpla sus expectativas y el ambiente laboral o educativo
fluya de manera natural y efectiva (Garcia-Heredia, 2017).
Con base en los anterior, resulta de vital importancia la
evaluacion del nivel de liderazgo al interior de las
organizaciones, porque es el lider quien dirige los
esfuerzos del personal a su cargo, ademas del uso
adecuado de los recursos de que dispone. Ademas, esta
investigacién es importante porque permitira a la direccion
de la empresa, contar con un referente para la toma de
decisiones, con respecto de su personal gerencial. Por
otro lado, la investigacion presenta importancia, porque
permite generar un referente que sirva para la evaluacion
de otras organizaciones, con base en el instrumento de
evaluacién propuesto.

Se puede expresar que el liderazgo nace con la aparicion
del ser humano sobre la faz de la tierra, en el momento
que se inici6 la conformacion de grupos n6madas, dada la
exigencia de la situacién, al momento que alguno de los
integrantes del grupo tomo la batuta en las decisiones del

grupo. Stogdill (1974; citado en Whitaker-Bergamini
1994), apunta que, el concepto de liderazgo surgio en el
afio 1300 d.C. Sin embargo, la consolidacion del concepto
aparecié hace algunas décadas cuando autores como:
Abraham Maslow (1908-1970), Rensis Likert (1903-1981),
Douglas Mc Gregor (1906-1964), Frederick Irving
Herzberg (1923-2000), Peter Drucker (1909-2005) o
Daniel Goleman (1946~) (Molina-Ruiz, Cruz-Garcia,
Carre6n-Guilén, & Rojano-Chéavez, 2017). En la figura 1
se muestra el orden cronoldgico de aparicion, de los
diferentes exponentes de la tematica de liderazgo.

Abraham Maslow
1908 — 1970
Rensis Likert
1903 — 1981
Douglas McGregor
1906 — 1964
Frederick Irving Herzberg
1923 - 2000
Peter Drucker
1909 — 2005
Daniel Goleman
1946 - 2019
Figura 1. Ordenamiento cronolégico de los principales

representantes vinculados al desarrollo del concepto de
liderazgo. Fuente: Elaboracion Propia

La historia de la investigacion en la tematica de liderazgo,
parece haber sido dominada por aquellos intentos por
comprender el buen liderazgo o el liderazgo efectivo
(Shaw, Erickson, & Harvey, 2011). Lo anterior, debido al
interés de los involucrados, por determinar las
caracteristicas del lider para su aplicacion dentro de las
organizaciones  educativas, productivas, politicas,
culturales, sociales, civiles, etc.

2.1 Liderazgo

Durante la primera década del siglo XXI, el liderazgo ha
surgido como una herramienta para gestionar y optimizar
los procesos administrativos y productivos (Molina-Ruiz,
Cruz-Garcia, Carredn-Guilén, & Rojano-Chavez, 2017).
Ademas de lo anterior, el liderazgo en todas sus formas —
organizacional, politico, militar, e incluso deportivo —
continba cautivando la atenciéon publica (Gipson, Pfaff,
Mendelsohn, Catenacci, & Burke, 2017).
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La funcion del lider al interior de las organizaciones puede
ser un punto de ruptura positivo, desde los niveles
jerarquicos més basicos hasta aquellos de alto nivel de
direccién y de tomas de decisiones. El liderazgo es una de
las habilidades clave para el correcto y 6ptimo desempefio
de la posicion gerencial. Como se hace mencion en
(Molina-Ruiz, Cruz-Garcia, Carreén-Guilén, & Rojano-
Chavez, 2017), por un lado, el equipo gerencial, en
cualquier industrial tiene el rol principal de liderar el
proceso de toma de decisiones; por otro, algunos
aspectos principales que asegura que el equipo lider o
equipo gerencial, tenga un correcto proceso de toma de
decisiones, consiste en que el lider cubra ciertas
caracteristicas como lo son: alto nivel de cultura, contar
con estudios de grado, punto de vista global de los
negocios, experiencia profesional en puestos similares,
entre otros.

Uno de los retos mas grandes que enfrentan los lideres al
dia de hoy, estriba en la necesidad por posicionar y
habilitar a las organizaciones y a las personas, de forma
gue puedan afrontar la creciente demanda y el ambiente
demandante (Uhl-Bien & Arena, 2018). Por un lado, el
surgimiento de productos y servicios sustitutos; por otro la
selectividad del cliente que se ha visto agudizada en los
Ultimos afios; hace que las organizaciones afronten
dinamicas de mercado, cada vez mas complejas.

Sin lugar a duda la competencia global que enfrentan las
organizaciones, hace evidente la necesidad de contar con
un equipo gerencial, que cuente con un alto nivel de
liderazgo. Como se hace mencion en (Molina-Ruiz, Cruz-
Garcia, Carredn-Guilén, & Rojano-Chavez, 2017), el
contexto actual, hace necesario contar con un equipo
gerencial que posea un alto nivel de liderazgo, lo anterior
con el objetivo de mantener a la organizacion con un
dinamico crecimiento y desarrollo.

Sobre todo, en las PyMEs (Ver tabla 1), dada su dinamica
de trabajo, presentan una serie de problemas, dado que
la mayoria de las PyMEs son muy jévenes (menos de 5
afios en el mercado), entre los que se encuentran:

- Base de proveedores poco desarrollada: aun no se
cuenta con una base de proveedores de confianza.

- Dificultades de financiamiento: sobre todo en los
primeros afios de vida de una PyME, no se cuenta con un
desarrollo sélido o estable, debido a los altibajos en la
producciéon y ventas de la empresa, ademas de las
dificultades para integracion de los estados proforma que
restringe el acceso a créditos.

- Problemas ambiguos con proveedores y clientes: existe
una serie de problemas que aun no enfrenta, dado lo
anterior existe una serie de procedimientos para solucion
de problemas que no ha enfrentado la empresa.

- Bajo compromiso del personal con la empresa: en la
mayoria de los casos, las PyMEs cuentan con personal de
reciente ingreso, lo que en ocasiones mantiene un bajo

compromiso por parte del personal, debido a Ila
incertidumbre en la permanencia del equipo de trabajo.

- Desconocimiento de la marca en el mercado de
consumo: generalmente la posicion de marca se logra en
el mediano plazo, por lo cual las PyMEs (que en su
mayoria cuentan con poco tiempo en el mercado de
consumo), son marcas desconocidas en por lo clientes.

Tabla 1: Estratificacion de las micro, pequefias y
medianas empresas. Fuente: Secretaria de Economia

(2017)
Estratificacion
Rango de
Rango de | monto de Tope
Tamafio| Sector | numero de ventas maximo
trabajadores| anuales | combinado
(mdp)
Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6
Desde
Comercio ?\ZZ?:;; $4.01 93
. hasta $100
Pequefia -
Industria Desde
Desde 11
y hasta 50 $4.01 95
Servicios hasta $100
Comercio r?ae;gelgé Desde
$100.01 235
Servicios Desde 51 hasta $250
Mediana hasta 100
Desde
Industria E:;gezgé $100.01 250
hasta $250

En Castillo-Gallegos, Reyes-Vazquez & Molina-Ruiz
(2017), se expresa que, es claro que el liderazgo no es
algo que se pueda ensefiar, mas bien, éste es una
capacidad que se desarrolla con base a lecturas y
observacion, habito o habilidad que no todas las personas
desarrollan y aquellas que lo hacen, olvidan su objetivo
principal; ser lideres en cualquier contexto, sin importar el
tiempo. Aunado a lo anterior, se puede hacer mencién que
existe una serie de factores condiciones que pueden
detonar el desarrollo del liderazgo en una persona,
englobandose dichos factores en dos vertientes: intra-
personal y extra-personal (Figura 2).

Intra-

personal

+ @

personal

Liderazgo
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Figura 2. Vertientes del liderazgo. Fuente: Elaboracion
propia

Los factores intrapersonales hacen referencia a aquellas
caracteristicas propias de la persona, que se han ido
desarrollando a lo largo de su crecimiento personal, como
lo son: educacidn, nivel cultural, nivel académico, nivel de
desarrollo cognitivo, escala de valores, cosmovision,
paradigma. En tanto que los factores extra personales,
corresponden a aquellas caracteristicas, ajenas al alcance
de la persona, como: ambiente laboral, experiencia
laboral, equipo de trabajo, cultura organizacional, relacién
con los clientes, relacion con los proveedores, relacion
con el jefe inmediato. En la siguiente tabla (Tabla 2) se
presenta un acercamiento conceptual para las
caracteristicas intrapersonales y extra personales.

Tabla 2: Acercamiento conceptual para las
caracteristicas intrapersonales y extra personales.
Fuente: Elaboracién propia

Hace referencia a los lasos que
existen entre el lider y los
proveedores, sean estos
laborales, de amistad, de
negocio, etc.

Relacion con
proveedores

Hace referencia a los lasos que
se extienden entre el lider y su
jefe directo, sean estos
laborales, de amistad, de
negocio, etc.

Relacion con el
jefe inmediato

Hace referencia a las relaciones
existentes entre el lider y los
sus pares laborales, sean estos
laborales, de amistad, de

Relacién con
pares

Caracteristica |
Intra-personales

Acercamiento conceptual

Hace referencia al trato

Educacioén educado que puede llegar a
presentar el lider
. Cantidad de rasgos culturales
Nivel cultural

que identifican al lider

Es el grado maximo de estudios
o formacion del lider

La capacidad de raciocinio por
parte del lider ante las
diferentes situaciones
cotidianas

Son los valores que dominan el
actuar del lider

Refiere a la forma como el lider

Nivel académico

Nivel de desarrollo
cognitivo

Escala de valores

Cosmovision -
percibe su contexto
Hace énfasis en la forma de
. actuar del lider, al afrontar las
Paradigma

diversas situaciones del dia a
dia

Extra-personales

Es el contexto organizacional en
el cual se desenvuelve el lider
Tiempo de experiencia del lider
en el mismo cargo o cargos
similares, en la organizacion o
en otras empresas
Conformacion del equipo de
trabajo con el que cuenta el
lider

Ambiente laboral

Experiencia laboral

Equipo de trabajo

El conjunto de politicas,
objetivos, misién y visién, que
guian la toma de decisiones del
lider al interior de la empresa

Cultura
organizacional

Hace referencia a los vinculos
presentes entre el lider y los
clientes, sean estos laborales,
de amistad, de negocio, etc.

Relacion con los
clientes

negocio, etc.

Al interior de las organizaciones, en muchas ocasiones, el
lider sirve como modelo de conducta para sus
subordinados. En Zhang, Song, Wang & Lui (2018), se
expresa que, el trabajo en organizaciones con lideres
auténticos, cuando estos son mas moderados y abiertos
al cambio, se tienen empleados con mayor compromiso
con la organizacion presentando un comportamiento
proactivo.

2.2 Liderazgo destructivo

Mumford, Todd & MclIntosh (2017) apuntan que, el acopio
de informacién y la definicion de problemas, dependen de
la habilidad del lider para asignar recursos cognitivos a
dichos aspectos. Dado lo anterior, de existir un reducido
nivel cognitivo, el lider sera carente de un correcto proceso
de toma de decisiones, en la solucion de problemas.
Aunado a ello, existen actitudes de liderazgo destructivo,
en el cual la funcion del lider, se desarrolla en sentido
opuesto a logro de metas y cumplimiento de objetivos.
Shaw, Erickson & Harvey (2011) plantean que se ha
incrementado el interés por la academia, en la exploracion
de la naturaleza de lider destructivo, téxico, acosador o
abusivo. Sin embargo, Naseer, Raja, Syed, Donia & Darr
(2016) apunta que el lado obscuro (negativo o destructivo)
del liderazgo deja de lado ampliamente. Ello debido al
mayor interés por estudiar la teméatica desde el punto de
vista constructivo.

El liderazgo negativo, generalmente provoca el detrimento
de la organizacién, sobre todo en aquellos ambitos sobre
los cuales el lider tiene influencia. El liderazgo destructivo
puede ser definido con referencia a su direccion o blanco
principal: hacia la autodestruccion (destruccion de la
propia persona) o hacia la destruccion de la organizacion
y sus miembros internos e involucrados externos (external
stakeholders) (Padilla, Hogan, & Kaiser, 2007).

Por su parte Einarsen, Schanke-Aasland & Skogstad
(2007), definen el liderazgo destructivo como: el
comportamiento repetido y sistematico de un lider,
supervisor 0 gerente que viola el legitimo interés de la
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organizacion, minando y/o saboteando los objetivos de la
organizacion, tareas, recursos y efectividad y/o la
motivacion, bienestar o satisfaccion por el trabajo de los
subordinados. En este orden de ideas, Naseer, Raja,
Syed, Donia & Darr (2016) sefiala, por un lado, que en el
liderazgo tiranico, supervision abusiva, liderazgo
socavado (vacio, ahuecado) y el liderazgo destructivo, el
mayor enfoque se orienta en la opresion, humillacién y los
comportamientos antagénicos en contra de los
subordinados; por otro, sefiala que el liderazgo despético,
abarca un comportamiento del lider que refleja motivos
egoista, disefiados para manipular, usar y explotar a sus
seguidores, por logros personales. Para Schyns &
Schilling  (2013) el liderazgo destructivo esta
negativamente relacionado con el concepto de liderazgo
positivo y directamente relacionado con el concepto de
liderazgo negativo, ademas, este liderazgo (negativo) se
relaciona positivamente con el concepto de organizacion
negativa.

2.3 Evaluacion del liderazgo organizacional

Lupano-Perugini & Castro-Solano (2006) sugieren que,
para evaluar el liderazgo es necesario entender primero
que es lo que cada teoria entiende por lider, por la simple
razon de que el enfoque tedrico que el investigador adopte
para llevar a cabo su estudio determinara el tipo de
método que escoja para su evaluacion y los
correspondientes instrumentos y técnicas que se deriven
de la metodologia elegida.

Para la evaluacion del liderazgo, existen diversas escala
de evaluacion del liderazgo, como aquellas cuantitativas
(Larsson, y otros, 2003; Larsson, Séderhjelm, Sjovold, &
Zander, 2017; Ahn, Lee, & Yun, 2018), o, aquellas
cualitativas (Shek & Law, 2014; Molina-Ruiz, Cruz-Garcia,
Carredn-Guilén, & Rojano-Chavez, 2017; Jalil, Soukup,
Akhter, Sevdalis, & Green, 2018), que permiten tener una
aproximacion del nivel de liderazgo existente en una
persona u organizacion.

La evaluacion del liderazgo al interior de la organizacion,
se puede realizar incluso de forma intuitiva, cuando, desde
la perspectiva del observador (estudioso del tema o
investigador), se puede generar una escala empirica o un
marco de referencia para evaluar (enjuiciar) el nivel de
liderazgo existente en una organizacion determinada,
siendo este referente intuitivo el parte aguas para la
creacion de una escala formal de evaluacion del nivel de
liderazgo en la empresa.

En Molina-Ruiz, Cruz-Garcia, Carredn-Guillén & Rojano-
Chavez (2017), se presenta una escala empirica para la
evaluacién del nivel de liderazgo dentro de una
organizacion del sector fotovoltaico. Dicha escala aborda
dos enfoques, uno directo y otro indirecto, mediante la
evaluacién de criterios en escala Likert que incluye tres

niveles: “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas
ocasiones” y “nunca/raramente” (Tabla 2) y presenta una
escala de evaluacién del nivel del liderazgo (Tabla 3,
Tabla 4).

Tabla 3. Reactivos de la escala directa para evaluacion
del liderazgo en la organizacién. Fuente: adaptado de
Molina-Ruiz, Cruz-Garcia, Carredn-Guillén & Rojano-

Chavez (2017)

ltem

Dice la verdad

Llega a tiempo

W N | =

Prefiere a la organizacion antes que al
cliente

4 | Su expresion (forma de hablar), indica que
posee un alto nivel de cultura general

Usa un buen léxico

Tiene una vision global de los negocios

Negocia con otros gerentes para lograr los
objetivos de la organizacion

8 | Negocia con sus subordinados para lograr
los objetivos de la organizacion

Escala | 9 |Respeta las fechas y horarios

Directa | 10 | Respeta las citas o reuniones (asistencia y
puntualidad)

11 | Sostiene reuniones con los clientes bajo la
autorizacion del director general

12 | Tolera criticas de sus companeros

13| Cuenta con estudios de grado

14| Se mantiene en constante capacitacion
(disciplinar o general)

15 | Acepta correcciones por parte de sus
subordinados

16 | Acepta sugerencias por parte de sus pares

17 | Reconoce el crédito a sus pares

18 | Reconoce el crédito a sus subordinados

Tabla 4:Reactivos de la escala indirecta para evaluacion
del liderazgo en la organizacion. Fuente: adaptado de
Molina-Ruiz, Cruz-Garcia, Carre6n-Guillén & Rojano-

Chavez (2017)

# Iltem

Discute (pelea) con sus pares

2 |Discute (pelea) con sus subordinados

Escale -
Indirecta | 3 Miente a cerca de los problemas de la

organizacién

4 | Miente para evitar responsabilidades
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Se queja de su jefe directo

Se queja de sus pares

Se queja de su predecesor

0 N O

Se queja de sus subordinados

Se queja de su situacion actual en la
9 |empresa cuando se encuentran
presentes los clientes o visitantes

Miente al respecto de sus logros

10 .
académicos

Prohibe a sus subordinados la
11 | comunicacion con otras areas de la
empresa

12 | Promueve rumores

Hace remembranza de los errores de sus

13 pares, cada que es posible

Hace remembranza de los errores de sus

14 subordinados, cada que es posible

3. Descripcién y contextualizacion del
instrumento de medicidn

El liderazgo es un tema que despierta el interés de los
diversos actores que conforman las organizaciones
contemporaneas (de Oliveira-Ramos-Junior, Teixeira-
Reis-Neto, Miranda-Kilmnik, & Quiroga-Souki, 2016). La
tematica de liderazgo es de particular interés para las
organizaciones, debido a su necesidad por mantenerse y
ampliar su mercado de consumo.

Durante las dUltimas décadas, tanto el concepto de
liderazgo como sus perspectivas de andlisis han
cambiado significativamente; se ha hecho cada vez méas
evidente que este es un fenémeno altamente complejo
gue no puede reducirse a la comprension del lider
Unicamente como sujeto por el efecto que tiene sobre sus
seguidores, por sus practicas, por su relacion con el
contexto, ni por aspectos situacionales (Espinosa,
Contreras, Esguerra, & Fierro, 2017).

Por un lado, el liderazgo y la importancia del cambio para
la evolucion y desarrollo de las organizaciones,
aborddndose de una manera distinta a la tradicional,
considerando el entorno actual en el que se desempefian
las organizaciones, permite al lider, transitar de un
liderazgo transaccional mas propio de ambientes estables
con mayor posibilidad de prediccion, a un liderazgo
transformacional donde la inestabilidad y la incertidumbre
son habituales (Contreras-Torres & Barbosa-Ramirez,
2013), cuyos paradigmas se vuelven mas sistémico y
dinamicos, permitiendo a las organizaciones, adaptarse al
cambiante mercado de consumo.

Por otro, el fortalecimiento de las teorias y modelos
explicativos que incluyan aspectos que son relevantes en
la actualidad, como la globalizacion, diversidad cultural,
incertidumbre, procesos de cambio social, innovacion,
emprendimiento (Esguerra & Contreras, 2016), dinamicas
complejas de mercado, selectividad por parte del cliente,
aumento en la disponibilidad de productos sustitutos,
variaciones en el poder adquisitivo, entre otras, también
apuntalan el desarrollo del liderazgo al interior de las
organizaciones.

Algunos autores consideran a la labor del lider, como un
arte. Lo anterior se justifica, dada la complejidad de las
interacciones creadas por el lider para motivar a sus
subordinados, aunado a las caracteristicas, estrategias,
habilidades, herramientas, etc., desarrolladas por el lider
para llevar a cabo su funcion. En Naseer, Raja, Syed,
Donia y Darr (2016), se reconoce al liderazgo como un
fenédmeno que engloba la habilidad individual de influir en
otros — p.ej. los seguidores — para colaborar con el logro
de los objetivos organizacionales.

3.1 Definicién conceptual de la variable

Una variable es una propiedad que puede cambiar
continuamente y cuya variacion es susceptible de
medirse u observarse (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010). El liderazgo es un constructo complejo;
su estudio debe apuntar a identificar y describir las
diferentes variables que pueden estar vinculadas con el
mismo (Lupano-Perugini & Castro-Solano, 2006)

La variable a medir, para el caso de la presente
investigacion, es el nivel de liderazgo existente en el
equipo gerencial de la organizacion objeto de estudio,
mediante dos escalas: la primera, un enfoque directo en
el cual se evalla determinados criterios para medir la
variable dependiente de “Nivel de liderazgo”, a través de
sentencias positivas en orden afirmativo; y, la segunda,
una escala indirecta que también evalta el “Nivel de
liderazgo”, a través de sentencias negativas en orden
afirmativo.

3.2 Definicion operacional de la variable

La variable general a utilizar para la medicion del nivel de
liderazgo en la empresa objeto de estudio, de conforma
como sigue:

NLorganizacion  f€Presenta el nivel de liderazgo dentro de

la organizacion

NLescaia airecta  Y€Presenta el nivel de liderazgo obtenido

mediante la escala directa

NLescaia inairecta EPresenta el nivel de liderazgo obtenido
a través de la medicion con la escala
indirecta

La funcion para medir el nivel de liderazgo en la empresa

objeto de estudio se expresa a continuacion (Ec. 1):

NLorg anizacion

....... 1)

= f(NLescala directa » NLescala indirecta)
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Con base en lo anterior se tiene (Ec. 2):
NLorganizacion
NLescala directa + NLescala indirecta

= - L 2)

De la expresion anterior se tiene (Ec. 3):

NLescala directa

= f(DV,LT,PO,CG,BL,VG,NG,NS,RF,RC,RC,TC,EG, CC,
AC,AS,RP,RS). . . . . (3)

donde:

DV representa a la variable “Dice la verdad”

LT representa a la variable “Llega a tiempo”

PO representa a la variable “Prefiere a la organizacion
antes que al cliente”

CG representa a la variable “Su expresion (forma de
hablar), indica que posee un alto nivel de cultura
general’

BL representa a la variable “Usa un buen Iéxico”

VG representa a la variable “Tiene una vision global de los
negocios”

NG representa a la variable “Negocia con otros gerentes
para lograr los objetivos de la organizacién”

NS representa a la variable “Negocia con sus
subordinados para lograr los objetivos de la
organizacion”

RF representa a la variable “Respeta las fechas y
horarios”

RC representa a la variable “Respeta las citas o reuniones
(asistencia y puntualidad)”

RC representa a la variable “Sostiene reuniones con los
clientes bajo la autorizacién del director general”

TC representa a la variable “Tolera criticas de sus
compainieros”

EG representa a la variable “Cuenta con estudios de
grado”

CC representa a la variable “Se mantiene en constante
capacitacion (disciplinar o general)”

AC representa a la variable “Acepta correcciones por
parte de sus subordinados”

AS representa a la variable “Acepta sugerencias por parte
de sus pares”

RP representa a la variable “Reconoce el crédito a sus
pares”

RS representa a la variable “Reconoce el crédito a sus
subordinados”

Ademas, se tiene que (Ec. 4):

NLescala indirecta
= f(DCP,DCS,MPO,MER, QJD, QPA, QPR,QSU, QSA, MLA,
PSC,PRU,REP,RES). . . . . (4)

DCP representa a la variable “Discute (pelea) con sus
pares”

DCS representa a la variable “Discute (pelea) con sus
subordinados”

MPO representa a la variable “Miente a cerca de los
problemas de la organizacion”

MER representa a la variable “Miente para evitar
responsabilidades”

QJD representa a la variable “Se queja de su jefe directo”
QPA representa a la variable “Se queja de sus pares”
QPR representa a la variable “Se queja de su predecesor”

QSU representa a la variable “Se queja de sus
subordinados”

QSA representa a la variable “Se queja de su situacion
actual en la empresa cuando se encuentran presentes los
clientes o visitantes”

MLA representa a la variable “Miente al respecto de sus
logros académicos”

PSC representa a la variable “Prohibe a sus subordinados
la comunicacion con otras areas de la empresa”

PRU representa a la variable “Promueve rumores”

REP representa a la variable “Hace remembranza de los
errores de sus pares, cada que es posible”

RES representa a la variable “Hace remembranza de los
errores de sus subordinados, cada que es posible”

Con base en el planteamiento anterior y aunado a la
aplicacion del instrumento de evaluacién, se obtendran
los resultados para efectuar la medicion del nivel de
liderazgo en la organizacién objeto de estudio.

En el Anexo | se puede revisar la codificacion y nivel de
medicion, correspondientes a cada planteamiento del
instrumento de medicion.

3.2.1 Procedimientos para el analisis de datos
De los datos obtenidos se obtiene la cantidad de
respuestas para cada nivel de medicion, con la finalidad
de calcular el porcentaje de respuestas en cada nivel.
Para calcular el porcentaje de respuestas en cada uno de
los tres niveles (‘la mayoria de las veces/siempre”,
“algunas ocasiones” y “nunca/raramente”) se tienen las
siguientes formulaciones (Ec. 5, Ec. 6, Ec. 7):

(% lamayoria de las veces/siempre)gespyestas
(lamayoria de las veces/siempre) pespuestas

(tOtal)Respuestas

100.. (5)

donde:

(% lamayoria de las veces/siempre) gespuestas
corresponde al porcentaje de respuestas en la escala
Likert para “la mayoria de las veces” y “siempre”.
(lamayoria de las veces/siempre)gespuestas
corresponde a la cantidad de respuestas en la escala
Likert para “la mayoria de las veces” y “siempre”.
(total)gespuestas  COrresponde a la cantidad total de
respuestas en la escala Likert para el instrumento de
medicion.

(% algunas ocasiones)gespuestas
(algunas ocasiones)gespuestas

(tOtal)Respuestas
100 . . . . . N ()]

donde:

(% algunas ocasiones)gespuestas corresponde al
porcentaje de respuestas en la escala Likert para “algunas
ocasiones”.
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(algunas ocasiones)gespyestas COrresponde a las
respuestas en la escala Likert para “algunas ocasiones”.
(total)pespuestas  COrresponde a la cantidad total de

respuestas en la escala Likert para el instrumento de
medicion.

(% nunca/raramente)gespyesias
_ (nunca/raramente)gespuestas

(tOtal)Respuestas
x100 . . . . ... ..... (O

donde:

(% nunca/raramente)pespuestas corresponde al
porcentaje de respuestas en la escala Likert para “nunca”
y “raramente”.

(% nunca/raramente)pespuestas COresponde a las
respuestas en la escala Likert para “nunca” y “raramente”.
(total) pespuestas  COMMesponde a la cantidad total de
respuestas en la escala Likert para el instrumento de
medicion.

Con base en lo anterior el célculo del nivel porcentual se
realizaria con base en la siguiente informacién:
NL,scata divecta = (% la mayoria de las veces
/Siempre)Respuestas
y
NLescala indirecta = (% nunca/raramente)Respuestas
De tal forma que se integra la informacién para medicién
del nivel de liderazgo con base en la ecuacion (2):
NLescala directa + NLescala indirecta

NLorganizacion - 2

Con lo cual se tendria un porcentaje, en escala de 0 a 100,
para el nivel de liderazgo, por parte del equipo gerencial,
al interior de la organizacion objeto de estudio.

Este contexto de evaluacion, se sugiere que un alto nivel
de liderazgo (nivel de liderazgo sélido), se sitia en los
extremos de la escala empirica, lo cual significa que: en la
escala directa, la mayor cantidad de respuestas deben
estar en el nivel “la mayoria de las veces/siempre”; y que,
en el caso de la escala indirecta, la mayor parte de
respuestas, deben estar en el nivel de “nunca/raramente”.
La necesidad de mejorar el nivel de liderazgo, resulta
cuando la mayor parte de las respuestas (en escala
directa) recaen en los campos (en conjunto) “algunas
ocasiones” mas “nunca/raramente”. De igual forma, es
necesario mejorar el nivel de liderazgo, si la mayor parte
de las respuestas, se enmarcan en respuestas “la mayoria
de las veces/siempre” y “algunas ocasiones”.

Conclusién

Contar con herramientas para medicion de los factores
organizacionales, puede coadyuvar con el desarrollo
organizacional, asi como la gestion de recursos, métodos
y procedimientos de la empresa o institucion. En el

presente estudio, se efectud la revision de la literatura,
para la temética de ‘liderazgo" y "evaluacion del
liderazgo". Por otro lado, se desarrollé la
contextualizacién, descripcion conceptual y operacional
de un instrumento de medicidn que sirve para medir el
nivel de liderazgo en una empresa objeto de estudio.
Dicha medicion se realiza a través de la aplicacion del
instrumento de escala tipo Likert para identificar el
porcentaje con base a la percepcion directa por parte del
aplicador, que se tiene del equipo gerencial, al respecto
del nivel de liderazgo que desempefia cada miembro de
dicho equipo, al interior de una organizacion.
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Anexo |: Codificacion y nivel de medicion del instrumento de medicion
En la siguiente tabla se caracteristicas del instrumento de medicion para el nivel de liderazgo organizacional.

Nivel de
medicion

Dimension Indicador Codificacion

Concepto

Nivel de
liderazgo

Nivel de liderazgo
organizacional
Escala directa

director general

bajo la autorizacion del director general”

Expresion honesta . ‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
P - ¢El gerente dice la verdad? ay » o« p 9 Ordinal
y veridica ocasiones”, “nunca/raramente
. . ‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
Puntualidad ¢El gerente llega a tiempo? ayoria ¢ p 9 Ordinal
ocasiones”, “nunca/raramente
Fidelidad para con ¢ El gerente prefiere a la organizacion antes que [la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
la organizacion al cliente” ocasiones”, “nunca/raramente”
Alto nivel de cultura | ¢El gerente su expresion (forma de hablar), indica [‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
general que posee un alto nivel de cultura general” ocasiones”, “nunca/raramente”
Posesién de buen . i “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
o ¢ El gerente usa un buen Iéxico ) - ” Ordinal
|éxico ocasiones”, “nunca/raramente
Vision global de los “¢ El gerente tiene una vision global de los “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
negocios negocios” ocasiones”, “nunca/raramente”
“¢ El gerente negocia con otros gerentes para “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
Capacidad de lograr los objetivos de la organizacién ocasiones”, “nunca/raramente
negociacion ; : : . " : -
¢ El gerente negocia con sus subordinados para [la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
lograr los objetivos de la organizacion” ocasiones”, “nunca/raramente”
- “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
¢ El gerente respeta las fechas y horarios ocasioﬁes” “n nca/raramenteg 9 Ordinal
Nivel de respeto a ,
compromisos “; El gerente respeta las citas o reuniones “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
(asistencia y puntualidad)” ocasiones”, “nunca/raramente”
Respeto a la . . . “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas
. ¢ El gerente sostiene reuniones con los clientes . . o« - .
autoridad del ocasiones”, “nunca/raramente Ordinal
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Anexo |: Codificaciéon y nivel de medicion del instrumento de medicidn (continuacion)

Concepto

Dimensién indicador Codificacién Nivel de
medicién
. “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
Ty “¢ El gerente cuenta con estudios de grado” ) o v Ordinal
Habilitacion ¢Elg 9 ocasiones”, “nunca/raramente
académicay :
capacitacion ¢El gerente se mantiene en constante “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
capacitacion (disciplinar o general)” ocasiones”, “nunca/raramente”
“ rr . » |‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
¢ El gerente tolera criticas de sus compaferos ay - p 9 Ordinal
ocasiones”, “nunca/raramente
Tolerancia a la “¢ El gerente acepta correcciones por parte de sus [‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
critica y correccion subordinados” ocasiones”, “nunca/raramente”
“¢ El gerente acepta sugerencias por parte de sus [la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
pares” ocasiones”, “nunca/raramente”
. » “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
¢ El gerente discute (pelea) con sus pares ayoria ¢ b 9 Ordinal
ocasiones”, “nunca/raramente
Nivel de tolerancia ¢ El gerente discute (pelea) con sus “la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
a conflicto subordinados? ocasiones”, “nunca/raramente”
¢El gerente miente a cerca de los problemas de la [‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas Ordinal
organizacién? ocasiones”, “nunca/raramente”
. . . ‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
; ; , El gerente miente para evitar responsabilidades? ) " o« w Ordinal
Nivel Qe I|_derazgo ¢Elg P P ocasiones”, “nunca/raramente
organizacional Grado de :
Escala indirecta . ¢El gerente miente al respecto de sus logros ‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
deshonestidad y P . » o« ” Ordinal
., académicos? ocasiones”, “nunca/raramente
promocién rumores
“la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
¢ El gerente promueve rumores? ay » o« p 9 Ordinal
ocasiones”, “nunca/raramente
. . . . ‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
Nivel de ¢ El gerente se queja de su jefe directo? ayoria @ b 9 Ordinal
inconformidad con ocasiones”, “nunca/raramente
la situacion | ; : -
o . a mayoria de las veces/siempre”, “algunas .
, El gerente se queja de sus pares? . o« v Ordinal
organizacional ¢E g quey P ocasiones”, “nunca/raramente
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Anexo |: Codificacién y nivel de medicién del instrumento de medicidén (continuacién)

Codificacion Nivel de
medicién

Concepto Dimension Indicador

‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas

. ” ” Ordinal
ocasiones”, “nunca/raramente

¢El gerente se queja de su predecesor?

“la mayoria de las veces/siempre”, “algunas

. » o« ” Ordinal
ocasiones”, “nunca/raramente

¢El gerente se queja de sus subordinados?

¢El gerente se queja de su situacién actual en la  [la mayoria de las veces/siempre”, “algunas
empresa cuando se encuentran presentes los ocasiones”, “nunca/raramente” Ordinal
clientes o visitantes?

Nivel de prohibicién
para sus
subordinados

‘la mayoria de las veces/siempre”, “algunas

; El gerente prohibe a sus subordinados la . » o« » :
¢l P ocasiones”, “nunca/raramente Ordinal

comunicacién con otras areas de la empresa?

¢El gerente hace remembranza de los errores de [la mayoria de las veces/siempre”, “algunas

: : - ” Ordinal
sus pares, cada que es posible? ocasiones”, “nunca/raramente

Remembranza de
los errores

¢ El gerente hace remembranza de los errores de [la mayoria de las veces/siempre”, “algunas

. . . " ” Ordinal
sus subordinados, cada que es posible? ocasiones”, “nunca/raramente
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