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Resumen

La presente investigacion tiene por objetivo evaluar los estilos de liderazgo
predominantes utilizados por jefes de empresas colombianas, del sector religioso en
Bogota durante el aino 2025. El estudio se realizé bajo un enfoque cuantitativo y un disefio
no experimental de tipo transversal, para obtener los resultados se aplicé un instrumento
estructurado confiable que permitié determinar las percepciones del liderazgo, para ello
se tomo una muestra de 15 trabajadores pertenecientes a tres empresas del sector
religioso ubicadas en la ciudad de Bogota, los cuales por medio de la aplicacién del
cuestionario CELID, en este caso forma S, determinaron el estilo de liderazgo
predominante en el sector, teniendo como base del estudio los estilos transformacionales,

transaccional y laissez faire.

De acuerdo a los resultados obtenidos se pudo evidenciar que existe una
predominancia del estilo de liderazgo transformacional, el cual permite motivar y orientar
a los trabajadores hacia el cumplimiento de metas, manteniendo una vision clara de
innovacion y desarrollo personal. El estudio permite evidenciar la necesidad de indagar
mas en este tipo de empresas del tercer sector, las cuales deben mantener un equilibrio
entre los aspectos organizacionales y los valores espirituales y de comunidad. Asi mismo,
permite reflexionar sobre las estrategias de intervencion que deben adoptar las
instituciones en relacion al liderazgo organizacional, con el fin de contribuir con el

bienestar y desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras clave: laissez faire, liderazgo, religidn, transaccional, transformacional.



Abstract

The present research aims to evaluate the predominant leadership styles used by
managers of Colombian companies in the religious sector in Bogota during the year 2025.
The study was conducted using a quantitative approach and a non-experimental cross-
sectional design. To obtain the results, a reliable structured instrument was applied, which
allowed for determining perceptions of leadership. A sample of 15 employees from three
religious sector companies located in the city of Bogota was taken. Through the
application of the CELID questionnaire, in this case form S, the predominant leadership
style in the sector was determined, based on the study of transformational, transactional,
and laissez-faire leadership styles.

The results showed a predominance of the transformational leadership style,
which motivates and guides employees toward achieving goals while maintaining a clear
vision of innovation and personal development. The study highlights the need for further
investigation into this type of third-sector companies, which must maintain a balance
between organizational aspects and spiritual and community values. It also allows for
reflection on the intervention strategies that institutions should adopt in relation to
organizational leadership, in order to contribute to the well-being and job performance of

workers.

Keywords: laissez faire, leadership, religion, transactional, transformational.
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Capitulo 1. Planteamiento del problema

Los estilos de liderazgo en una organizacion influyen de manera directa en el
desempefio de los trabajadores, impactando aspectos como el cumplimiento de metas
estratégicas u objetivos, el compromiso con la organizaciéon y adicionalmente la salud y
bienestar de los trabajadores.

Segun Rodriguez et al. (2023) el liderazgo se trata de la capacitad que tiene una
persona para dirigir, organizar y motivar, por esto, es importante que los cargos directivos
gue se encargan de liderar, cuenten con capacidades para poder mantener los equipos de
trabajo motivados, mientras se enfrentar a los riesgos emergentes propios de las
organizaciones, producto de la globalizacién, los avances tecnolégicos y los retos
continuos en un mundo cambiante. Un ejemplo claro de esto fue la adaptacidn de
diferentes sectores econdmicos ante la pandemia por el Covid-19, donde tuvieron que
enfrentarse a diferentes retos de manera inmediata, por este motivo, es importante
reconocer y fortalecer los estilos de liderazgo, con el fin de generar capacidades en las
personas que permitan contribuir con el éxito de las organizaciones y la potencializacién
del rendimiento del recurso humano.

En el contexto internacional, diferentes estudios han revelado los tipos de
liderazgo y su impacto, segln Pinheiro et al. (2024) se determinaron 18 tipos de liderazgo
con caracteristicas especificas que generan diferentes impactos a nivel organizacional,
esta caracterizacion pudo determinar la importancia de la adaptacién de los lideres a las
necesidades de los trabajadores, asi como, la relevancia que existe entre la interaccién de
los lideres con las diferentes generaciones, por esto, es fundamental que las
organizaciones promuevan la formacidn y la preparacién de sus lideres, con el fin de
impulsar el bienestar y el rendimiento organizacional.

De acuerdo a lo descrito por Puertas et al. (2020) América Latina debe
encaminarse a los estilos de liderazgo con inteligencia emocional, donde se combinen
varios tipos de liderazgo que busquen la calidad de la prestacidn del servicio ofrecido por

las organizaciones, que beneficie a trabajadores y usuarios.
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En el tercer sector, los estilos de liderazgo son muy jerarquizados, sin embargo, el
sector religioso en el afio 2012 sufrié un cambio importante relacionado con la forma en la
que la iglesia estaba organizada y gobernada. La Hnha. Mananzan (s. f.) menciona que el
Concilio Vaticano Il sobre el liderazgo religioso, generé cambios importantes en la
organizacién de la iglesia, ya que los laicos no solo actian como espectadores, sino que
también hacen parte de la iglesia como trabajadores al servicio de Dios. Por esto es
importante que se generen cambios en los lideres religiosos y que estos cambios se
enfoquen en la participacion, colegialidad, subsidiariedad y rendicidén de cuentas. De esta
manera el Concilio Vaticano Il realizé alusidon a tres modelos de liderazgo a ser aplicados
en la iglesia: el liderazgo de servicio, liderazgo compartido y liderazgo de solicitud y
compasion.

De acuerdo con Gémez et al. (2020) las organizaciones religiosas se caracterizan
por los servicios que prestan y por el modo de hacerlo, enfocandose en sus valores y
principios, es por esto que parte de su éxito radica en que los trabajadores que sirven a la
iglesia, se sientan identificados con la labor que realizan y que vayan en sintonia con los
valores organizacionales. Por este motivo y de acuerdo con el estudio realizado a
trabajadores de organizaciones catdlicas en Espafiia, el liderazgo que influye en los
trabajadores del sector religioso implica la autenticidad y la espiritualidad en el entorno
del trabajo.

En Colombia, diferentes estudios han investigado los estilos de liderazgo y su
desempeiio en el entorno laboral, sobre todo en empresas del sector manufacturero, sin
embargo, el tercer sector como el sector religioso, no siempre es vistos como un sector
laboral, sino como un servicio no lucrativo dirigido a la promocion del bienestar espiritual
y social de las comunidades, por lo tanto, la definicion de los estilos de liderazgo se enfoca
hacia la doctrina social de la iglesia y son poco estudiados.

Por lo anterior, la presente investigacion estd orientada a evaluar los estilos de
liderazgo predominantes en los jefes de empresas colombianas, principalmente aquellas

poco investigadas como el sector religioso.
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Pregunta

¢Para qué evaluar los estilos de liderazgo predominantes en los jefes de empresas

colombianas del sector religioso, en Bogota en el ailo 2025?

Objetivos

Objetivo general

Evaluar los estilos de liderazgo predominantes utilizados por jefes de empresas

colombianas, del sector religioso en Bogota en el ano 2025.

Objetivos especificos

1. Caracterizar los jefes de las empresas colombiana del sector religioso en
Bogota.

2. Demostrar los estilos de liderazgo predominante en los jefes de las
empresas colombianas del sector religioso en Bogota.

3. Definir los estilos de liderazgo con mayor prevalencia del estilo utilizado por

jefes de empresas colombianas del sector religioso en Bogota.
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Justificacion

Actualmente se han identificado diferentes estilos de liderazgo
principalmente en organizaciones manufactureras, sin embargo, en organizaciones del
tercer sector son pocos los estudios que permiten determinar la importancia de evaluar

los estilos de liderazgo predominantes en este tipo de organizaciones.

Es por esto, que la realizacidn de esta investigacion se fundamenta en evaluar los
estilos de liderazgo predominantes utilizados por jefes de empresas colombianas, del

sector religioso en Bogotd en el afio 2025.

Este estudio seccional permitird orientar a las empresas del sector religioso en
Bogotd, Colombia sobre las implicaciones de los estilos de liderazgo en el desempeiio de
los trabajadores, los cuales impactan directamente en el cumplimiento de la mision
religiosa, del mismo modo, contribuird con la determinacién de los estilos de liderazgo

gue son mas eficientes para el manejo de personal.

El estudio también sera relevante para contribuir con el bienestar de los
trabajadores del sector religioso, puesto que la evaluacién de los estilos de liderazgo
permitird determinar aquellos que actualmente son predominantes y la percepcién de los
trabajadores sobre los mismos, por lo cual, esta informacién sera de importancia para que
las organizaciones puedan enfocarse en aquellos que sean beneficiosos para el correcto
liderazgo del personal, que contribuya a mantener o mejorar el bienestar fisico y mental

de los trabajadores, asi como la productividad.

Finalmente, este estudio puede aportar para futuras investigaciones relacionadas

con la gestion psicosocial en los entornos de trabajo.
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Antecedentes especificos o investigativos

La literatura que existe sobre los estilos de liderazgo nos permite dar cuenta del
avance que han tenido en su comprensién y evolucion. Investigaciones previas como la de
Cuadrado (2001), sobre cuestiones tedricas y datos preliminares sobre tres estilos de
liderazgo, se realizé con el objetivo de demostrar que los estilos de liderazgo autocratico-
democratico, orientado a la tarea — orientado a las relaciones y transaccional -
transformacional, se encuentran inmersos en el entorno cultural, para ello se realizé una
investigacidn de tipo cuantitativa, donde un grupo de estudiantes de psicologia
establecieron una distincion clara entre los tres estilos de liderazgo en cuanto a su
concepto tedrico y su percepcidn a nivel popular, demostrando de esta manera la
bipolaridad entre cada estilo.

Esta investigacion aporta informacion relevante frente a los estilos de liderazgo
gue han permanecido en el tiempo, asi como poder comprender sus diferencias en el

proceso de liderazgo.

Posteriormente Cuadrado (2003) realiza una nueva investigacién de tipo
cualitativa, donde se cuestiona si ¢ Emplean hombres y mujeres diferentes estilos de
liderazgo?, con el objetivo de realizar un analisis de la influencia de los estilos de liderazgo
en el acceso a los puestos de direccién, después de analizar varias investigaciones
posteriores se puede determinar que existen muchas variables en cuanto al tipo de
estudio y el contexto en el que se realiza, sin embargo, algunos estudios concluyen que las
mujeres son mas transformacionales y los hombres tiene un estilo mas transaccional.

El anterior estudio aporta significativamente, puesto que permite comprender las

semejanzas y diferencias entre hombres y mujeres para ejercer liderazgo.

Algunos estudios han abordado los estilos de liderazgo en el sector religioso como
el de Flores (2014) quien en su investigacidn sobre el estilo de liderazgo de los directores

de los colegios parroquiales de Piura (Peru), el cual tuvo por objetivo la elaboracion de un
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cuestionario que permitiera analizar las conductas de los directivos, en los centros de
estudio en el marco del liderazgo transformacional, con el fin de determinar las conductas
mas adecuadas en los lideres para mejorar el funcionamiento del centro, por lo tanto, se
pudo determinar bajo una investigacidn cuantitativa con la participacién de 250
profesores, que predomina el estilo de liderazgo transformacional.

De acuerdo con esta investigacion se puede sesgar el tipo de liderazgo que

predomina en una institucidon de cardcter religioso, sector objeto de nuestra investigacion.

En Chile, Salas (2015) presentd un estudio sobre el género y liderazgo religioso en
mujeres evangélicas, cuyo objetivo es analizar los procesos que caracterizan el liderazgo
femenino en los diversos dambitos donde circula el poder religioso evangélico, por medio
de un estudio cualitativo se determind que las mujeres han trabajado arduamente por
participar en un sector complejo de liderazgo, como lo es el sector religioso, donde
siempre ha predominado las jerarquias masculinas. Se concluyd que el desafio de las
nuevas lideresas es motivar las relaciones en equidad de género, clase, etnia y tolerancia
por lo femenino religioso como por lo no religioso, entre otras cualidades y competencias.
Las lideresas religiosas se han caracterizado por poseer capacidad de manejo a través de
dones y carismas, capacidad para relacionarse con los distintos grupos, un alto nivel de
adaptacidn, cercania a las personas por su presencia maternal y solidaria, asi como,
también se caracterizan por la perseverancia y la busqueda de capacitacion.

Esta investigacidén permite determinar las dindmicas de los liderazgos femeninos

en el sector religioso.

En Argentina, Mosqueira y Algranti (2019) presentan la investigacién sobre la
sociologia de los procesos de liderazgo e institucionalizacion en iglesias evangélicas de
pequeiia y mediana escala, con el objetivo de analizar las representaciones de pastores y
lideres evangélicos en relacion a las funciones que realizan, donde por medio de una
metodologia cuantitativa se pudo comprender que los pastores ejercen un liderazgo de

influencia al ser referentes morales para una comunidad, demostrando autoridad y
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reconocimiento con el que tiene la capacidad de generar confianza y proyectar
impresiones exitosas.
Con esta investigacién se comprende el rol que debe tener un lider del sector

religioso y su impacto en una comunidad.

Por su parte, Ortiz et al. (2020) definen la importancia del liderazgo de servicio en
las organizaciones religiosas del tercer sector: un analisis del compromiso, la autenticidad
y la espiritualidad de los trabajadores, cuyo objetivo fue identificar el vinculo entre el
liderazgo de servicio y el compromiso laboral, asi como el papel mediadory la
espiritualidad en el trabajo. Para ello se utilizé una metodologia cuantitativa, aplicando un
cuestionario a 30 centros sociales espafioles pertenecientes a organizaciones religiosas,
donde se pudo determinar que el liderazgo de servicio por si solo no genera compromiso
laboral entre los empleados, este se da por medio de la posibilidad de mostrarse
auténticos y la espiritualidad en el entorno de trabajo.

Esta investigacion permite comprender de una mejor manera el funcionamiento de

las entidades del tercer sector.

Finalmente, la Hna. Mananzan (s.f). presentd un articulo sobre las perspectivas
posteriores al concilio vaticano Il sobre el liderazgo religioso, en el manifestd que la iglesia
se encuentra muy jerarquizada, sin embargo, se establecen tres modelos de liderazgo:
liderazgo de servicio, el liderazgo compartido donde se necesitan varios miembros del
grupo para asumir responsabilidades compartidas, y el liderazgo de poder haciendo
referencia a la capacidad de influir.

Este articulo aporta a la investigacién ya que permite entender las dinamicas de

liderazgo en el contexto religioso.

En relacion al liderazgo en otros sectores econdmicos, Escanddn y Hurtado (2016)
presentan una investigacion sobre la influencia de los estilos de liderazgo en el

desempeiio de las empresas, cuyo objetivo es establecer las caracteristicas que posee un
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lider y que guardan mayor relacién con la obtencién de un buen desempefiio exportador,
por medio de una investigacion cualitativa donde se examinaron diferentes bases de
datos, se analizaron los tipo de liderazgo democratico, autocratico y liberal, concluyendo
que la combinacién de un estilo de liderazgo liberal y democratico permitié el éxito en las
empresas exportadoras, donde se genera confianza en sus empleados pero se mantiene
un control de las politicas internas.

Esta investigacidn es util porque nos permite tener diferencias claras en cada estilo

de liderazgo y nos ayuda a comprender su eficacia.

En el ambito educativo, Corrales y Guarin (2019) realizaron una investigacion sobre
la relacion entre estilos de liderazgo, carga mental y estrés laboral en docentes de un
colegio de Manizales en el 2019, bajo una metodologia cualitativa con una muestra de 45
docentes que llevaran minimo 6 meses en la institucion educativa, se concluyé que
predomind el estilo de liderazgo democratico, seguido del autocratico y el Laissez Faire,
sin embargo, no fue posible relacionarlos con la carga mental y el estrés laboral, ya que
este Ultimo dato tuvo como resultado no normal, adicionalmente, la investigacion no
arrojo una relacién entre las variables establecidas en dicha poblacién objeto.

La investigacion permite evidenciar el estilo de liderazgo predominante en un

sector econdmico del territorio nacional.

Complementariamente, Lopez y Beltran (2020) presentaron la incidencia del estilo
de liderazgo en la violencia laboral en PYMES de la comuna once de Medellin, Colombia,
con el objetivo de reconocer la relacion en el desarrollo personal y organizacional, donde
por medio de una metodologia cuantitativa aplicando una encuesta a 207 colaboradores
de PYMES, se evidencié que existe una relacién directa entre el estilo de liderazgo
democratico y liberal con la violencia ocupacional.

Esta investigacidn aporta conocimientos en cuanto al impacto negativo que puede

tener un estilo de liderazgo en una organizacién.
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En el sector salud, Puertas et al. (2020) realizaron una investigacion cualitativa
sobre el liderazgo y gestidn estratégica en sistemas de salud basados en atencidn
primaria, cuyo objetivo fue identificar y analizar algunos tipos de liderazgo que aportan al
fortalecimiento de los sistemas de salud, demostrando que en este servicio es
indispensable un tipo de liderazgo transformador, que permita identificar desafios,
vincular al personal, adaptarse a las circunstancias, poseer inteligencia emocional, buscar
la calidad del servicio y que genere estrategias para combinar diferentes estilos de
liderazgo que les permita trabajar por una salud universal.

Esta investigacion permite identificar las estrategias con las que debe contar un

lider en el sector servicios.

De manera similar, Rodriguez et al. (2023) presenta el liderazgo y su importancia
en la gestidn de instituciones de salud en tiempos de Covid-19, con el objetivo de analizar
la importancia del liderazgo para la gestidon exitosa durante las emergencias en
instituciones de salud, por medio de una investigacién cualitativa se pudo concluir que las
instituciones de salud enfrentan grandes desafios y sus lideres deben contar con
capacidades para gestionar de manera eficaz los recursos limitados con lo que cuentan, es
asi como muchos de los retos enfrentados en la pandemia por el Covid-19 fueron
asumidos exitosamente por directivos con buenas capacidades de liderazgo, dirigiendo y
motivando al personal para asumir el reto.

Esta investigacién nos permite reconocer el liderazgo como un aspecto

fundamental para gerenciar una organizacion.

Aportes recientes de manera internacional como el de Alcazar (2020) donde
realizd una revision sobre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional,
especialmente el impacto del liderazgo transformacional, cuyo objetivo fue revisar como
este estilo de liderazgo impacta en el compromiso organizacional, se pudo concluir por
medio de una investigacidn cualitativa de revisidn sistémica de literatura, que es complejo

definir un estilo de liderazgo superior con respecto a los resultados de una organizacion ya



20

que dependen de variables como la cultura organizacional, las caracteristicas biograficas,
entre otras, lo que genera que no haya un estilo de liderazgo puntual ya que el hecho de
gue una persona sea percibida como lider no garantiza que el equipo que lidera alcance
sus metas. Sin embargo, el liderazgo transformacional impacta sobre el comportamiento
organizacional por medio del compromiso afectivo, al generarse una relacion de
intercambio personal y consideracién con los subordinados.

Esta investigacion nos permite comprender la evolucidn entre los estilos de

liderazgo laissez faire, transaccional hasta el transformacional.

Sabbag (2023) realiza una investigacidn sobre el analisis del impacto de los estilos
de liderazgo en la efectividad operativa a nivel gerencial, donde por medio de un estudio
cuantitativo se aplicé un instrumento de medicion a noventa directivos de diferentes
organizaciones y se determiné que el liderazgo transformacional y transaccional impactan
de manera diferencial en la efectividad operativa en los niveles gerenciales. Los estilos de
liderazgo pueden influir en el rendimiento y los resultados de los equipos de trabajo,
adicionalmente el estudio determind que la recompensa contingente, se enfoca en los
intercambios en retribucidon (monetarios, reconocimientos, tiempo libre, entre otros) de
cumplir con objetivos especificos, entendiéndose asi que los empleados tienen un mejor
desempeiio si la retribucion que obtienen se mide dependiendo de sus resultados. Por
otro lado, la estimulacidn intelectual fomenta la capacitacién y el desarrollo profesional a
través de planes de carrera, con el objetivo de tener trabajadores con pensamiento critico
gue permitan tomar mejores decisiones que ayuden a conseguir los objetivos
organizacionales.

Esta investigacidn permite dar cuenta de la importancia de fomentar espacios de
capacitaciones para formar a sus lideres en habilidades transformacionales y habilidades

blandas.

En Colombia, Calvo et al. (2023) en su estudio de estilos de liderazgo y estrés

laboral en colaboradores del sector privado, analizan la relacién entre los estilos de



21

liderazgo de los jefes y los niveles de estrés laboral que presentan los colaboradores en
empresas de este sector, para ello se realizé una investigacion cualitativa con la revision
de 1.150 documentos, donde se determind que en las empresas del sector privado
colombiano existen varios estilos de liderazgo predominantes, incluyendo el autocratico,
democratico y laissez-faire, sin embargo, persisten enfoques tradicionales centrados en el
control y la autoridad. El andlisis documental también permitié evidenciar la asociacion
entre el liderazgo democratico participativo y la reduccidn del estrés laboral, mientras que
el liderazgo autoritario se relaciona con un aumento del estrés laboral. Estos resultados
demuestran la importancia de promover el liderazgo democratico participativo como una
estrategia efectiva para mitigar los niveles de estrés laboral.

Esta investigacidn permite comprender a profundidad la relacidn entre el liderazgo

y el bienestar de los trabajadores.

Finalmente, Pinheiro et al (2024), presenta una investigacién cualitativa sobre el
impacto de los tipos de liderazgo en las organizaciones, cuyo objetivo fue identificar los
tipos de liderazgo, sus caracteristicas y su impacto en las organizaciones en los ultimos
cinco afios. Este estudio permitioé identificar 18 tipos de liderazgo con caracteristicas
especificas y diversos impactos en las organizaciones. Se pudo concluir que los lideres
deben prepararse para gestionar los conflictos intergeneracionales, haciendo énfasis en
las generaciones frecuentes, quienes se centran en cuestiones de sostenibilidad y medio
ambiente. No existe un tipo de liderazgo universalmente correcto, sino que los lideres
deben adaptar su enfoque a las necesidades y valores de los trabajadores, buscando la
alineacidén entre los valores individuales y los de la organizacion. Debido al entorno actual,
el avance tecnoldgico y la diversidad de equipos, los lideres deben adoptar perspectivas y
estrategias innovadoras para promover la eficacia y la eficiencia organizativas.

Esta investigacidn permitié generar conciencia sobre la importancia de promover
la formacién en liderazgo para impulsar el bienestar de los empleados y el rendimiento

organizativo.
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Capitulo 2. Generalidades metodoldgicas del proyecto nodo.

La presente investigacién corresponde a un estudio de campo ya que el
levantamiento de informacién fue realizado por medio de la aplicacion de encuestas, el
disefio del estudio es no experimental de tipo transversal dado que los datos se

recolectaron en un momento Unico.

El alcance es de tipo descriptivo puesto que se recolectaron datos para caracterizar
y evaluar los estilos de liderazgo predominantes en la muestra y es exploratorio porque se
realiza en empresas del sector religioso en Bogota, un sector que ha sido escasamente
investigado. La temporalidad del estudio es ex post debido a que la informacién es
referente a los estilos de liderazgo que ya se vienen experimentando en las organizaciones

religiosas.

La finalidad de esta investigacidn es basica dado que se pretende que sirva de base

tedrica para futuras investigaciones.

Participantes

El estudio se basa en un método no probabilistico, en la investigacidn participaron
15 colaboradores de tres comunidades del sector religioso en Bogota. El criterio de
eleccidn se fundamenta en la necesidad de identificar los estilos de liderazgo en este tipo
de instituciones que mantienen una estructura organizacional y jerarquica basadas en la
doctrina social de la Iglesia Catélica.

Los criterios de inclusién de la muestra fueron colaboradores de areas
administrativas de instituciones religiosas en Bogotd, con contrato laboral directo que
llevan como minimo seis meses en la institucién y que aceptaron participar en el estudio

de manera voluntaria.
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Los criterios de exclusidon de la muestra fueron colaboradores que no participaran

de manera voluntaria.

Técnicas

La técnica de recoleccién de informacidn se realizé por medio de una encuesta
estructurada, la cual se aplicé de manera virtual. El instrumento utilizado fue el
Cuestionario CELID, el cual deriva de la prueba MLQ (Multifactor Leadership
Questionaire). Este instrumento permite tener una idea acerca de los estilos de liderazgo

predominantes y de las dimensiones que lo componen.

El cuestionario consta de 34 items, es autoadministrable y el tiempo estimado de
respuesta es de 15 minutos. Cuenta con dos formas (A y S). En la forma A el encuestado
debe responder de acuerdo a su autopercepcién, es decir debe contestar sobre si mismo.
En la forma S el encuestado indica cuales caracteristicas acerca del acto de liderar, percibe

en su Superior.

El cuestionario se basa en los tres estilos de liderazgo propuesto por Bass (1985):
transformacional, transaccional, y laissez faire, partiendo de las ideas originales acerca del
liderazgo carismatico y transformacional correspondientes a House (1977) y Burns (1978),

respectivamente.

House en 1977 en su propuesta acerca del liderazgo carismatico destaca la
importancia de las actitudes y percepciones que sostienen los seguidores respecto de sus

lideres.

Burns en 1978 define al liderazgo transaccional que esta conformado por dos
dimensiones: Recompensa contingente y Direccidn por excepcion (véase descripcion de

dimensiones en la tabla 1).
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El enfoque de Bass considera el liderazgo transformacional con cuatro

componentes (Carisma, Inspiracion, Estimulacion Intelectual y Consideracion

Individualizada (véase la descripcién de las dimensiones en la tabla 1).

Finalmente, el liderazgo transformacional también se diferencia del denominado

laissez faire. Este implica la ausencia de liderazgo: las decisiones no son tomadas, las

acciones son demoradas y las responsabilidades del lider son ignoradas. Es considerado un

estilo de liderazgo ineficaz. (Castro, Lupano, Benatuil, & Nader, 2007).

Tabla 1.

Definiciones conceptuales de los estilos de liderazgo

Tipo de liderazgo

Dimensiones

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Es aquel que promueve el
cambio y/o la innovacion en la
organizacion incitando a los
seguidores a que trasciendan sus
objetivos personales para lograr
el cambio y llegar a niveles de
produccion que superen lo
esperable. Actla basicamente a
través del carisma, sintetizando
la informacion del medio y

promoviendo la cohesion del

grupo

Carisma

Es una de las dimensiones mas importantes del
liderazgo. Consiste en influir en los demas
mediante la creacidn de una vision o proyecto y
suplantando las metas individuales de los
seguidores por las del lider. A veces es dificil

separarla de la dimensidn de Inspiracidn.

Inspiracién

El lider transmite a los seguidores su vision de
futuro con el objetivo de involucrarlos en el

proyecto de cambio.

Estimulacion

intelectual

El lider lleva a pensar nuevas soluciones o nuevas
maneras de solucionar problemas habituales. Es
un componente fundamental de liderazgo en

situaciones criticas.

Consistencia

individualizada

El lider se ocupa de cada uno de los miembros de
su equipo, de su bienestar. Provee proteccion y

cuidado a los demas.

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Recompensa

contingente

El lider recompensa a su seguidor si éste cumplid

con los objetivos que debia llevar a cabo. Un
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Se basa en el intercambio de ejemplo de recompensa puede ser un extra en el
promesas y favores entre lider y salario percibido.

seguidor. El lider transaccional Tiene dos formas: la activa y la pasiva. En la forma
negocia "transacciones" para activa, el lider monitorea de forma constante
conseguir los objetivos de la Direccidn por para que las actividades se mantengan dentro de
organizacion. excepcion los procedimientos y las reglamentaciones. En la

forma pasiva, el lider actua castigando o

reforzando cuando el error o acierto ocurrieron.

Es la ausencia de liderazgo y es, por definicidn, el estilo mds ineficaz e
LAISSEZ FAIRE
inactivo.

Fuente: Castro, Lupano, Benatuil, & Nader, 2007

La prueba permite obtener una puntuacion para cada uno de los tres estilos de

liderazgo y sus dimensiones. Los pasos para la aplicacion de la prueba son:

1. Administrar las 34 afirmaciones y que el evaluado responda cudn
frecuentemente percibe en si mismo (Forma A) o en su Superior (Forma S) la
actitud senalada por el item.

2. Revisar si hay respuestas en blanco y devolverlo para intentar que sea
contestado; caso contrario, reemplazar el blanco por el valor 3.

3. Sumar los items correspondientes a cada dimensién, usando la clave de
correccion.

4. Dividir la suma por el nimero de los items de cada dimensién, usando la tabla
de correccién.

5. Transformar la puntuacién obtenida en valores percentilares utilizando el
baremo correspondiente Forma A o Forma S.

6. Para calcular la puntuacién de cada estilo de liderazgo se deberan obtener las
puntuaciones brutas correspondientes a cada una de las dimensiones que

integran el estilo.
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7. Sumar las puntuaciones de cada dimensién y dividir por la cantidad de
dimensiones que componen el estilo. Transformar a percentiles utilizando el
baremo correspondiente (Forma A o Forma S).

8. Graficar las puntuaciones percentilares del perfil CELID.

9. Interpretar las puntuaciones transformadas en términos de una escala

percentiles, tomando en cuenta las puntuaciones de corte: percentil 25y 75.

Se anexan los cuestionarios de Estilos de Liderazgo CELID (Forma Ay Forma S), en

el Apéndice 1.

(Castro Solano, Nader y Casullo,2004)

Fases del trabajo de campo

Objetivo especifico 1: Caracterizar los jefes de las empresas colombiana del sector

religioso en Bogota.

Fase de Planificacion y Preparacion: En esta fase se realiz6 la seleccion de tres
organizaciones del sector religioso ubicadas en la ciudad de Bogota, las tres se encuentran
ubicadas en la misma locacion lo que facilitd la obtencidn de permisos para poder aplicar
el instrumento de medicion. Las dreas de Talento Humano de las organizaciones
solicitaran que las encuetas se aplicaran de manera andnima para facilitar la participacidn
voluntaria de las personas, sin embargo, los participantes diligenciaron el total de la
informacidén de la encuesta por lo que se pudo recolectar la informacién sociodemografica

como género, rango de edad y nivel de escolaridad.

Fase de Recoleccidn de Datos: Durante esta fase se convirtio el formato CELID
forma AyS, en dos formularios de Google tipo encuesta, respectivamente, se incluyeron

datos sociodemograéficos y siguiendo las indicaciones de las tres organizaciones, se dejo
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opcional el registro de nombre de las personas participantes. Posteriormente, se socializé
con los trabajadores el objetivo de la aplicacion de la encuesta, la opcién de dejar el
formulario de manera andnima, la escala de medicidn, la diferenciacién entre una formay
la otra y el tiempo aproximado de medicidn. Seguidamente se compartio los formularios

por medio de un link enviado por correo electrénico.

Objetivo especifico 2: Demostrar los estilos de liderazgo predominante en los jefes

de las empresas colombianas del sector religioso en Bogota.

Fase de Planificacion y Preparacidn: Se seleccionaron las instituciones religiosas
gue participarian en la aplicacién del instrumento, se solicitaron los permisos
correspondientes, se socializo la aplicacién con los colaboradores y se compartié el

cuestionario CELID forma Ay S para su posterior aplicacién.

Fase de Recoleccion de Datos: El cuestionario de aplicé en forma de encuesta por
medio de la herramienta tecnoldgica Google Forms, de los cuales solamente respondieron
los colaboradores que no tenian personal a cargo, es decir los cuestionarios forma S,

posteriormente, se filtrd la informacion por lider de area para obtener los resultados.

Objetivo especifico 3: Definir los estilos de liderazgo con mayor prevalencia del

estilo utilizado por jefes de empresas colombianas del sector religioso en Bogota.

Fase de Planificacion y Preparacion: En esta fase se establecieron los criterios para
analizar la informacién recopilada de acuerdo a la metodologia descrita por Bass (1985) en
el cuestionario CELID. Se definieron los parametros para clasificar la informacién y para

realizar su correcta interpretacion.

Fase de Recoleccion de Datos: Se generaron los promedios de acuerdo a los

resultados obtenidos y de acuerdo a los criterios de medicién definidos por Bass (1985),



posteriormente se graficaron los resultados obtenidos para identificar el estilo de

liderazgo con mayor prevalencia en la muestra estudiada.

Categorizacion y clasificacion

Para el analisis de la informacidn se categorizo la informaciéon por medio del
cuestionario de estilos de liderazgo CELID forma Ay S por medio de la siguiente matriz

analitica:

Tabla 2.

Cuestionario de estilos de liderazgo CELID

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - A)

Protocolo de Administracidn (Castro Solano, Nader y Casullo,2004)
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Apellido: . NOMDBIE: oottt e eeas

o =T Sexo: Vardn.........eveeee.. MUJEr .ocveverrerene (marcar con una cruz)

Instrucciones. - A continuacion, hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar.
Por favor, indique cudnto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe de su
SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es

intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento.

2. No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien.

3. Se sienten orgullos de trabajar conmigo.

4. Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de

actuar.

5. Evito involucrarme en su trabajo.

6. No les digo donde me situo en algunas ocasiones.

7. Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles".

8. Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo.

9. Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.
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10. Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagany

lo que pueden obtener de mi por su esfuerzo.

11. Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan

conforme a lo pactado conmigo.

12. Les hago saber que pueden lograr lo que quieren si traban conforme a lo

pactado conmigo.

13. Me preocupo de formar a aquellos que lo necesitan.

14. Centro mi atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas

esperadas.

15. Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para resolver

problemas.

16. Trato de que obtengan lo que desean a cambio de su cooperacion.

17. Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre lo que necesitan.

18. No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

19. Les doy charlas para motivarlos.

20. Evito tomar decisiones.

21. Cuento con su respeto.

22. Potencio su motivacién al éxito.

23. Trato de que vean los problemas como una oportunidad para aprender.

24. Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos.

25. Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

26. Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me

parece necesario introducir algun cambio.

27. Soy dificil de encontrar cuando surge un problema.

28. Impulso la utilizacidn de la inteligencia para superar obstaculos.

29. Les pido que fundamenten su opinidn con argumentos sélidos.

30. Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes resultaban

desconcertantes.

31. Evito decirles cdmo se tienen que hacer las cosas.

32. Es probable que esté ausente cuando se me necesita.

33. Tienen plena confianza en mi.

34. Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo.

Fuente: Castro, Lupano, Benatuil, & Nader, 2007



Tabla 3.

Cuestionario de estilos de liderazgo CELID

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - S)

Protocolo de Administracidn (Castro Solano, Nader y Casullo,2004)
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Apellido: e, NOMDBIE: oottt e eees

Edad: .ccooerreene Sexo: Vardn.........eveenee. MUJEr .ooveerererenee (marcar con una cruz)

Instrucciones. - A continuacion, hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar.
Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe de su
SUPERIOR. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacion, 5 indica: Total acuerdo con la afirmacién y 3 es

intermedio (Ni de acuerdo ni en desacuerdo).

1. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

2. No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.

3. Nos sentimos orgullos de trabajar con él.

4. Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de

actuar.

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6. No nos dice en donde se sitta en algunas ocasiones.

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles".

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

9. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamosy

lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a

cambio de nuestro trabajo.

12. Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme

a lo pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14. Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas

esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para

resolver problemas.

16. Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion.
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17.

Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo necesitemos.

18.

No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19.

Nos da charlas para motivarnos.

20.

Evita tomar decisiones.

21.

Cuenta con nuestro respeto.

22.

Potencia nuestra motivacion de éxito.

23.

Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24,

Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos.

25.

Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

26.

Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos

hecho, a menos de que sea necesario introducir alglin cambio.

27.

Es dificil encontrarlo cuando surge un problema.

28.

Impulsa la utilizacidn de la inteligencia para superar obstaculos.

29.

Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos.

30.

Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban

desconcertantes.

31.

Evita decirnos cémo se tienen que hacer las cosas.

32.

Es probable que esté ausente cuando se lo necesita.

33.

Tenemos plena confianza en él.

34.

Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

Fuente: Castro, Lupano, Benatuil, & Nader, 2007

Esta matriz permitid identificar las tendencias de los estilos de liderazgo presentes

en las organizaciones del sector religioso ubicadas en la ciudad de Bogota.



Capitulo 3. Resultados
Mediante el analisis de la informacién recolectada por medio del cuestionario
CELID, se pudo identificar las tendencias de los estilos de liderazgo presentes en las
organizaciones del sector religioso ubicadas en la ciudad de Bogota.

A continuacidn, se presentan los hallazgos de la investigacion:

Caracterizacion de los jefes de las empresas colombiana del sector religioso en

Bogota.

La muestra de la investigacion estuvo conformada por 15 trabajadores
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administrativos de instituciones del sector religioso, en ella se evalué el estilo de liderazgo

de 6 jefes de drea, los cuales pertenecen a las siguientes areas:

Tabla 4.

Distribucion de dreas evaluadas

Cantidad de lideres

Area
evaluados
Direccidn 1
Talento Humano 2
Contabilidad 2
Administracién 1
Total 6

Nota: Descripcion de la cantidad de lideres evaluados por drea

De los lideres que fueron evaluadora en el estudio se obtuvieron los siguientes

datos sociodemograficos:



Grafica 1. Distribucion por género

= Masculino = Femenino

Nota: descripcion porcentual del género de los participantes en el estudio

Grafica 2. Distribucion por rango de edad

m20a30anfos = 31a40anfos =41a50afos = 51a60afos

Nota: descripcion porcentual del rango de edades de los participantes en el estudio
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Grafica 3. Distribucion por nivel de escolaridad

= Profesional universitario = Especializaciones = Maestria Doctorado

Nota: descripcion porcentual del nivel de escolaridad de los participantes en el estudio

El 67% de la poblacidon participante son lideres de género masculino, el 50%
corresponde a una poblaciéon joven entre los 20 y 30 aios de edad quienes cuentan con
menos de 5 afos de experiencia en cargos de direccidn y el 50% se encuentra en un nivel

de formacién de especialista en areas de humanidades, administracion y contabilidad.

Demostrar los estilos de liderazgo predominante en los jefes de las empresas

colombianas del sector religioso en Bogota.

La aplicacién del cuestionario CELID fue diligenciado por colaboradores
administrativos de las instituciones religiosas seleccionadas. Pese a que se tuvo la
intencién de trabajar con los lideres de drea durante el estudio, no fue posible que estos
participaran de manera voluntaria debido a las actividades laborales diarias, por lo tanto,

no fue posible contar con datos asociados a su autoevaluacién.

De acuerdo a lo anterior, el estudio se basa en la percepcidn que tiene los

trabajadores sobre el estilo de liderazgo de sus jefes. Los datos fueron recolectados por
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medio de la aplicacién del cuestionario CELID forma S, esta matriz permitié identificar las
tendencias de los estilos de liderazgo presentes en las tres organizaciones del sector
religioso.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Grafica 4. Distribucion por estilos de liderazgo

4,44
3,83 3,92
35 ‘ 333 ‘ ‘ 3,43
Direccién Lider Lider Lider Lider Talento  Lider Talento
Administraciéon Contabilidad 1 = Contabilidad 2 Humano 1 Humano 2
Liderazgo transformacional 2,91 3,43 4,44 2,91 3,92 3,43
Liderazgo transaccional 2,71 3,33 4,02 3,33 3,67 3,02
Laissez Faire 3,83 3,5 1,67 2,92 2,92 2,17
M Liderazgo transformacional M Liderazgo transaccional Laissez Faire

Nota: descripcion de la transformacion percentilar de los estilos de liderazgo

Definir los estilos de liderazgo con mayor prevalencia del estilo utilizado por jefes

de empresas colombianas del sector religioso en Bogota

Una vez obtenidos los resultados se pudo determinar que existe una
predominancia en el estilo de liderazgo transformacional en tres lideres evaluados, segun

la percepcidn de los trabajadores.



Grafica 5. Predominancia de los estilos de liderazgo

= Liderazgo transformacional = Liderazgo transaccional Laissez Faire

Nota: descripcion porcentual del estilo de liderazgo predominante

Los resultados muestran que el 36% de la poblacién evaluada refiere un estilo de
liderazgo transformacional, el 35% un estilo de liderazgo transaccional y el 29% un estilo

de liderazgo Laisses Faire, en sus jefes de area.
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Capitulo 4. Disertacion

El presente estudio tuvo como propdsito evaluar los estilos de liderazgo presentes
en las instituciones del sector religioso, para analizar y reflexionar sobre aquel que
predomina en los lideres de este tipo de instituciones que tienen la particularidad de

combinar dimensiones espirituales, sociales y organizacionales.

Los resultados obtenidos demuestran que, segln la percepcion de los
colaboradores hacia sus jefes de area, se evidencia una mayor predominancia hacia el
estilo de liderazgo transformacional en las dreas de talento humano y contabilidad, esto
se puede deber a la naturaleza de tienen las instituciones religiosas, en su misiéon y
naturaleza de motivar e inspirar a las personas. Estos datos obtenidos concuerdan con lo
planteado por Flores (2014) quien seialo este tipo de liderazgo como el predominante en

instituciones de caracter religioso.

Sin embargo, el lider evaluado en la direccion de una de las instituciones, el cual se
trata de un sacerdote, demostré un tipo de liderazgo laissez faire, el cual se caracteriza
por dar plena libertad al equipo de trabajo e intervenir minimamente en el desarrollo de
las actividades diarias, esta informacidn es relevante ya que, al tratarse de un cargo de
direccidn, lo recomendable es que se ejerza un liderazgo que implique acompanamiento y
crecimiento. Segun lo indicado por Ortiz (2020), el liderazgo basado en el servicio por si
solo, no genera un compromiso laboral en los trabajadores, por lo que es un aspecto que

debe fortalecerse para el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.

Los lideres evaluados en el area de talento humano coinciden en un estilo de
liderazgo transformacional, lo cual es favorables ya que impulsan el crecimiento del
equipo de trabajo y a tener una vision de futuro, esto es beneficioso para las instituciones
debido a que desde esta area se pueden potencializar las habilidades y competencias de

las demas, por medio de la implementacién de estrategias que permitan el desarrollo
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personal y profesional de los trabajadores. De acuerdo con lo descrito por Sabbag (2023),
es importante fomentar espacios de capacitacién para impulsar y formar lideres que

cuenten con habilidades transformacionales.

Otra variable importante a tener en cuenta es que la mitad de los lideres
evaluados se encuentran en un rango de edad de 20 a 30 afios, lo cual pude inferir en
factores individuales como la poca experiencia en el liderazgo de equipos de trabajo o la
falta o bajas estrategias individuales de afrontamiento que pueden tener a la hora de
enfrentarse a cambios o trabajar bajo presidon por el nivel de responsabilidad frente a un

equipo de trabajo.

Esta investigacién aporta una mirada hacia un sector poco estudiado a nivel
nacional, por lo tanto, amplia la posibilidad de reconocer a las empresas del tercer sector
como instituciones que también deben influir sobre el bienestar y el desempefio laboral.
Asi mismo, permite comprender que el sector religioso responde a necesidades
organizacionales, pero también a valores comunitarios y espirituales dados por la doctrina

social de la iglesia, lo que lo diferencia de otros sectores.

Desde la perspectiva de la gestidn psicosocial, evaluar los estilos de liderazgo en
este tipo de organizaciones del sector religioso, contribuye para determinar las estrategias
de intervencién en las que se pueden centrar las empresas para acompanar y formar a sus
lideres, también para saber que perfiles psicoldgicos se requieren en este tipo de
instituciones que tienen un caracter de cercania y familia, pero que como cualquier otra
organizacidn requieren de unas estructuras internas y guias claras y visionarias de
direccionamiento. Asi mismo, permite evidenciar la importancia de encontrar un
equilibrio entre los estilos de liderazgo que permitan mantener la cercania y espiritualidad
con los colaboradores, pero también la necesidad de organizacion y disciplina orientada

hacia el cumplimiento de la misidn institucional.
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En cuanto a las limitaciones de la investigacidn, se encuentra el tamafo reducido
de la muestra y la no participacion de lideres de drea, por lo que no es posible contrastar

los resultados con las autopercepciones de los lideres.

A partir de estos resultados y limitaciones, se plantea la posibilidad de ampliar esta
informacién con futuros estudios que permitan determinar ¢ Como se diferencian los
estilos de liderazgo segun la percepcidn de los trabajadores y la autopercepcion de los
lideres?, ¢ Cdmo afecta el bienestar psicosocial de los trabajadores los estilos de liderazgo
en instituciones del sector religioso? y ¢ Qué estrategias de formacién son efectivas para

fortalecer las competencias transformacionales en lideres del sector religioso?
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Apéndices o Anexos

Apéndice A
llustracion 1. Cuestionario CELID forma A

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - A)

Protocelo de Administracion (Castro Solano, Nader y

Casullo, 2004)

Apellid: ..o s OTBTEL e e

Edad: oo SeNEt WAMDM. oo e s IS e (marcar con una cruz} MNivel Jerarquico:  EJECUTIVD
ADMMISTRATIVO Lo

Instrucciones. - A continuacién hay una sere de afimaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indigque cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar
que USTED posee. 1 indica: Total desacuerdo con la afirmacin, 5 indica: Total acuerde con la afirmacion y 3 es imermedio (Ni de acuerdo ni en desacuendo).

1 |Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento.

2 |No frato de cambiar lo que hacen mientras las cosas salgan bien.

3 |Se sienten orgullosos de trabajar conmigo.

4 |Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.

5 |Evito involucrarme en su trabajo.

6 |No les digo donde me sito en algunas ccasiones.

7 |Demuestro que creo firmemente en el dicho "si funciona, no lo aregles”.

8 |Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo.

9 |Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.

10| Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre los gue se espera que hagan y lo que pueden

obtener de mi por su esfuerzo.

1

-

Siempre que lo crean necesario, pueden lograr lo que quieren si trabajan conforme a lo pactado
conmigo.

12| Les hago saber que pueden lograr lo gue quieren si trabajan conforme a lo pactado conmigo.

13| Me preocupo de formar a aguellos que lo necesitan.

14| Centro mi atencidn en los casos en lo que no se consigue alcanzar las metas esperadas.

15| Hago que se basen en el razonamiento y en la evidencia para resolver los problemas.

16| Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion.

17| Estoy dispuesto a instruirles o ensefiarles siempre que o necesiten.

18| No trato de hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

19| Les doy charlas para motivarlos.

20| Evito tomar decisiones.

21| Cuento con su respeto.

22| Potencio su motivacion de éxito.

23| Trato de vean los problemas como una oportunidad para aprender.

24| Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos.

25| Les hago pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

26| Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre lo han hecho, si no me parece necesario
introducir algin cambio.

27| Soy dificil de encontrar cuando surge un problema.

28| Impulso la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos.

29| Les pido que fundamente sus opiniones con argumentos sdlidos.

30| Les doy nuevas formas de enfocar los problemas que antes les resultaban desconceriantes.

31| Evito decirles como se tienen que hacer las cosas.

32| Es probable que esté ausente cuando se me necesita.

33| Tienen plena confianza en mi.

34| Confian en mi capacidad para superar cualquier obstaculo.

Nota: imagen del contenido del cuestionario CELID forma A



llustracion 2. Cuestionario CELID forma S

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - S)

Protocolo de Administracion
(Castro Solano, Nader y Casulle,2004)

Apellido: PN 11« Ty 1 e
Edad: ..........._......_. Varon. ... (marcar con una cruz)

Instrucciones.- A continuacion hay una serie de afirnaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor,
indique cuanto se ajusta cada una de ellas al estilo de liderar que usted percibe de su SUPERIOR. 1 indica: Total
desacuendo con la afirmacion, S indica: Total acuerdo con la afirmacion y 3 es intermedio (Ni de acuerdo ni en
desacuerdo).

. Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento.

. Mo trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien.

. Nos sentimos orgullos de trabajar con él.

. Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los problemas antes de actuar.

. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

. Mo nos dice en donde se sitla en algunas ocasiones.

. Demusestra que cree fimemente en el dichoe "si funciona, no lo arregles”.

. MNos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

W ||| (| k| =

. Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetives.

10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo gue se espera que hagamos v lo
que podemos obiener por nuestro propio esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con €l lo que obtendremos a cambio
de nuestro trabajo.

12. Mos hace saber gue podemos lograr lo que queremeos si trabajamos conforme a lo
pactado con él.

13. Se preocupa de formar a aquellos gue lo necesitan.

14. Centra su atencion en los casos en los gque no s consigue alcanzar las metas
esperadas.

15. Hos hace saber gque nos basemos en &l razonamiento y en la evidencia para
resolver problemas.

16. Trata de que cbtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto a instruimos o ensefiarnos siempre que lo necesitemos.

18. No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.

19. Mos da charlas para motivamos.

20. Evita tomar decisicnes.

21. Cuenta con nuestro respeto.

22 Potencia nuestra motivacion de éxito.

23. Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.

24 Trata de desarrcllar nuevas formas para motivarnos.

25 Mos hace pensar scbre viejos problemas de forma nueva.

26. Mos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a
menos de que sea necesario introducir algan cambio.

27. Es dificil encontrario cuando surge un problema.

28. Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos.

29. Mos pide gue fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos.

30. MNos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban
desconcertantes.

31. Evita decimos como se tienen que hacer las cosas.

32_ Es probable que esté ausente cuando se lo necesita.

33. Tenemos plena confianza en &l

34. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.

Nota: imagen del contenido del cuestionario CELID forma S
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Apéndice B

llustracion 3. Matriz analitica de clasificacion

Jefe evaluado Colaborador Liderazgf) Lideraz.go Laissez Fair
transformacional | transaccional
Evaluador 1 4,32 3,33 1,67
Evaluador 2 4,32 3,67 2,17
Lider Talento Humano 1 Evaluador 3 3,92 4,02 292
Evaluador 4 3,43 3,02 3,83
Evaluador 5 2,91 4,02 3,5
PROMEDIO 3,92 3,67 2,92
Lider Contabilidad 1 Evaluador 6 344 2,02 167
PROMEDIO 4,44 4,02 1,67
Evaluador 7 4,32 3,02 2,17
Lider Administracion Evaluador 8 3,92 3,33 2,92
Evaluador 9 2,44 3,33 4,67
PROMEDIO 3,43 3,33 3,5
Evaluador 10 3,43 2,71 2,17
Lider Talento Humano 2 |Evaluador 11 3,92 3,33 2,17
PROMEDIO 3,43 3,02 2,17
Evaluador 12 2,44 2,34 4,03
Direccion Evaluador 13 3,43 3,02 3,5
PROMEDIO 2,91 2,71 3,83
Evaluador 14 3,43 4,02 2,17
Lider Contabilidad 2 [Evaluador 15 2,44 2,71 2,92
PROMEDIO 2,91 3,33 2,92

Nota: matriz que contiene los resultados del analisis de respuestas dadas en el
cuestionario CELID forma S



llustracién 4. Consolidado de resultados por estilo de liderazgo

Liderazgo Liderazgo . X
Jefe evaluado ) . Laissez Fair
transformacional transaccional
Direccion 2,91 2,71 3,83
Lider Administracion 3,43 3,33 3,5
Lider
contabilidad 1 R 4,02 167
Lider
contabilidad 2 291 2hel) 2,92
Lider
Talento Humano 1 ek 3,67 2,92
Lider 3,43 3,02 2,17
Talento Humano 2 ! ! !

Nota: matriz que contiene los resultados consolidados por estilo de liderazgo



