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INSTRUCCIONES E INTERPRETACIÓN. RRHH. OSSANDON. 

CEEL - Cuestionario de estilo y efectividad de liderazgo 1 
CEEL 

(LEAD Leader effectiveness and adaptability description) 
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University. 
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Cuestionario de Estilo y Efectividad del Liderazgo (CEEL): Evalúa la capacidad de liderazgo de las personas, 
proponiendo situaciones hipotéticas ante las cuales los sujetos deben elegir y clasifica a los sujetos en estilos de 
liderazgo: estilo dominante, estilo de apoyo, rechazo de estilos, adaptabilidad de estilo y efectividad general. Este 
cuestionario se utiliza en el grupo I de Jefaturas y el grupo II de Supervisores debido a que es aplicable a cargos de 
supervisión y jefatura. 
 
Descripción del Instrumento 
Este cuestionario está diseñado para medir los estilos de dirección determinados en base a los estudios de las 
universidades de Ohio State y Michigan. Según estudios de estas universidades es posible aislar factores en el 
comportamiento de los dirigentes: La orientación hacia la tarea y La orientación hacia las personas o relaciones. El 
comportamiento influenciado por la tarea es aquél en que un líder usa una comunicación unilateral para explicar 
qué debe hacer cada seguidor, cuándo, dónde y cómo se deben llevar a cabo las tareas El comportamiento 
influenciado por la relación es aquél en que el líder se preocupa de utilizar una comunicación bilateral, 
proporcionando apoyo socio-emotivo, “caricias psicológicas” y estimula el comportamiento de los demás. 
 
El cuestionario cuenta con 12 situaciones con 4 alternativas de comportamiento para enfrentarlas, donde el sujeto 
deberá elegir la opción que mejor represente la forma real en que él se comportaría frente a dicha situación. Según 
con qué fuerza se den la combinación de los 2 factores en cada persona se determinan 4 estilos característicos de 
liderazgo: 
 

• Autocrático: Alto en la tarea y bajo en relaciones. 

• Integrado: Alto en la tarea y alto en relaciones. 



• Separado: Bajo en la tarea y bajo en relaciones. 

• Relacionado: Bajo en la tarea y alto en relaciones. 
 
A pesar de que pareciera que el estilo más adecuado es el Integrado, hay estudios que demuestran que cada uno de 
los estilos puede ser más apropiado en una situación que en otra. En este sentido la idea es que la persona logre 
adecuar su estilo de liderazgo de acuerdo a la situación o tarea y a la capacidad o madurez de los colaboradores para 
esa tarea particular.  
 
Nivel de Madurez: Habilidad y disposición de las personas para aceptar la responsabilidad de dirigir su propio trabajo. 
La madurez considera las siguientes variables: Capacidad de establecer metas altas (cumplimiento - motivación); 
disponibilidad para asumir responsabilidades; y educación y experiencia de un individuo o grupo. 
 
Las variables de madurez deben considerarse sólo en relación con una tarea específica por cumplir. Un individuo o 
grupo no es maduro o inmaduro en un sentido general. La gente tiende a tener grados variables de madurez, 
dependiendo de la tarea, la función o el objetivo específico que el líder intenta lograr a través de sus esfuerzos La 
efectividad puede ser definida en el ámbito organizacional, como el grado en que un gerente logra los requisitos de 
resultado de su posición. Se mide por productos y no por insumos, es decir, vale lo que se logra y no lo que se hace. 
 
Según esta dimensión entonces un determinado estilo es apropiado para determinadas situaciones o tareas e 
inapropiado para otras por lo que es deseable tener la capacidad para adecuar el estilo de acuerdo al contexto. La 
efectividad dice relación con la flexibilidad del estilo de liderazgo utilizado, la variabilidad de las conductas dentro 
de un estilo. En este sentido es esperable que el buen líder tenga la capacidad de adaptar su estilo de liderazgo de 
acuerdo al tipo de tarea y la madurez de los colaboradores en relación con ella. No se espera un estilo de liderazgo 
estático. 
 
Normas de Aplicación 
Aplicación: Individual o Colectiva 
 
Tiempo: No existe tiempo límite de la prueba, pero no debe tomar más de 40 minutos. 
 
Dado que su aplicación ocupa un tiempo estimado de 20 minutos, se debe retirar si excede el doble de este tiempo, 
privilegiando la espontaneidad en las respuestas. 
Materiales: El material necesario para el sujeto comprende la hoja de respuestas, el 
cuadernillo de ejercicios y un lápiz grafito. El examinador dispondrá de un juego de estos 
materiales para ilustrar las explicaciones. 
 
Instrucciones: Se solicita a los participantes completar los datos de identificación de la hoja de respuesta. Luego se 
darán las instrucciones de cómo contestar la prueba diciendo lo siguiente: 
 
“A continuación se presentan 12 situaciones con 4 alternativas de comportamiento cada una. Usted debe elegir 
aquella opción que mejor represente cuál sería su comportamiento real en esta situación (no el cómo le gustaría 
actuar sino el cómo realmente lo haría).” Se les solicita a los participantes no hacer ninguna marca en el folleto de 
preguntas y una vez que todos han comprendido como contestar, se da comienzo a la prueba. 
 
Corrección, Puntuación e Interpretación 
El procedimiento de corrección se efectúa con una plantilla. Por ejemplo: Se mira la situación 1 en la hoja de 
respuestas, y en el caso de que la persona haya marcado la letra A, se compara con la plantilla de corrección y se 
asigna al estilo 1, el puntaje que aparece. No escriba nada 
 
ESTILO 
SITUACIÓN 
Nº 



ALTERNATIVAS 
DE ACCIÓN 
1 2 3 4 
1 X B C D 
Estilo 1 
+2 
2 A X C D 
Estilo 1 
-2 
3 X B C D 
Estilo 2 
+1 
 
PREDOMINIO DE ESTILO 2 1 
 
EFECTIVIDAD DE ESTILO +3 -2 
 
Para calcular el predominio del estilo, se calcula número de veces que se marcó en el estilo. Para calcular la 
efectividad del estilo utilizado se suman los puntajes obtenidos hacia abajo por columna. En el ejemplo la persona 
utiliza más el estilo 1 (Autocrático) y tiene una efectividad de +3. Ahora se debe buscar el +3 y comparar con los 
indicadores de efectividad que aparecen a continuación.  
 
Indicadores de efectividad 
 
+15 Muy Alta 
+8 a +14 Alta 
+4 a +7 Media Alta 
+2 a +3 Promedio Positivo 
+1 a -1 Promedio 
- 2 a - 3 Promedio Negativo 
- 4 a 7 Media Baja 
- 8 a14 Baja 
- 15 Muy Baja 

 
 



Estilo Autocrático 

 

 



Corrección automatizada estilos 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO B 

 



 



 



 



 



ANEXO C. RESPUESTAS CEEL 

Nivel 
de 
Cargo 

1. Sus 
subor
dinad
os no 
han 
estad
o 
respo
ndien
do a 
su 
trato 
amist
oso y 
a su 
obvio 
interé
s por 
el 
biene
star 
de 
ellos. 
Sus 
rendi
mient
os se 
han 
mant
enido 
bajos. 

2. El 
rendi
mient
o 
obser
vable 
de su 
grupo 
está 
aume
ntand
o. 
Usted 
se ha 
preoc
upado 
porqu
e 
todos 
los 
miem
bros 
estén 
consci
entes 
de sus 
funcio
nes y 
norm
as. 

3. Los 
miem
bros 
de su 
grupo 
se 
muest
ran 
incapa
ces de 
resolv
er un 
proble
ma 
por su 
cuent
a. 
Norm
almen
te 
usted 
los ha 
dejad
o 
solos. 
El 
rendi
mient
o y las 
relacio
nes 
interp
erson
ales 
del 
grupo 
han 
estado 
buena
s 

4. 
Usted 
está 
conside
rando 
un gran 
cambio
. Sus 
subordi
nados 
tienen 
una 
buena 
historia 
de 
rendim
iento. 
Ellos 
están 
de 
acuerd
o con 
la 
necesid
ad de 
cambio
. 

5. El 
rendim
iento 
de su 
grupo 
ha 
estado 
bajand
o en 
los 
últimos 
meses. 
Los 
miemb
ros se 
han 
mostra
do 
indifer
entes 
con el 
cumpli
miento 
de los 
objetiv
os 
propue
stos. 
Contin
uamen
te ha 
sido 
necesa
rio 
record
arles 
que 
hagan 
sus 
tareas 
a 
tiempo
. En el 
pasado
, el re-
definir 
las 
funcion
es ha 
sido 

6. 
Usted 
se 
incorp
oró a 
una 
situaci
ón 
manej
ada 
eficien
temen
te. El 
admini
strado
r 
anteri
or era 
muy 
exigen
te. 
Usted 
quiere 
mante
ner 
una 
situaci
ón 
produ
ctiva 
pero 
le 
gustarí
a 
comen
zar a 
huma
nizar 
el 
ambie
nte. 

7. 
Usted 
está 
consid
erando 
la 
posibili
dad de 
realiza
r 
cambio
s 
mayor
es en 
la 
estruct
ura de 
su 
organiz
ación. 
Los 
miemb
ros del 
grupo 
han 
hecho 
alguna
s 
sugere
ncias 
acerca 
del 
cambio 
necesa
rio. El 
grupo 
ha 
demos
trado 
flexibili
dad en 
sus 
operac
iones 
diarias. 

8. El 
rendi
mient
o del 
grupo 
y las 
relacio
nes 
interp
erson
ales 
son 
buena
s. 
Usted 
se 
siente 
insegu
ro 
acerca 
de 
cómo 
está 
dirigie
ndo el 
grupo. 

9. Su 
superio
r le ha 
asignad
o la 
direcci
ón de 
una 
tarea 
fuera 
del 
horario 
de 
trabajo
, 
hacien
do las 
recome
ndacio
nes 
requeri
das 
para el 
cambio
. El 
grupo 
no 
tiene 
claro 
sus 
objetiv
os. La 
asisten
cia a 
reunio
nes de 
trabajo 
ha 
estado 
pobre. 
Las 
sesione
s se 
han 
transfo
rmado 
en 
reunio
nes 
sociale
s. 

10. Sus 
subordi
nados, 
general
mente 
capaces 
de 
asumir 
respons
abilidad
es, no 
están 
respon
diendo 
a su 
recient
e re-
definici
ón de 
las 
normas
. 

11. 
Usted 
ha 
sido 
promo
vido a 
una 
nueva 
posició
n. El 
superv
isor 
anteri
or no 
estaba 
compr
ometi
do con 
los 
asunto
s del 
grupo. 
El 
grupo 
ha 
manej
ado 
adecu
adame
nte 
sus 
tareas 
y ese 
estilo 
de 
direcci
ón. Las 
relacio
nes en 
el 
grupo 
son 
buena
s. 

12. La 
inform
ación 
recient
e 
indica 
la 
existen
cia de 
dificult
ades 
intern
as 
entre 
los 
subord
inados
. El 
grupo 
tiene 
una 
histori
a de 
excele
ntes 
logros. 
Los 
miemb
ros 
han 
mante
nido 
en 
forma 
efectiv
a los 
objetiv
os a 
largo 
plazo y 
han 
trabaja
do en 
armoní
a todo 
el año 
anteri
or. 
Todos 
están 
bien 



una 
ayuda. 

Potenci
alment
e el 
grupo 
tiene el 
talento 
necesa
rio 
para 
ayudar. 

califica
dos 
para 
sus 
tareas. 

Coordi
nador
/ra 

C) 
Hablo 
con 
los 
subor
dinad
os y 
luego 
establ
ezco 
objeti
vos. 

C) 
Hago 
lo que 
puedo 
para 
que el 
grupo 
se 
sienta 
impor
tante 
y 
compr
ometi
do 

A) 
Compr
ometo 
al 
grupo 
y 
juntos 
trata
mos 
de 
resolv
er el 
proble
ma. 

D) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo 
pero 
dirijo el 
cambio
. 

B) 
Acojo 
recome
ndacio
nes del 
grupo, 
pero 
veo 
que se 
cumpla
n los 
objetiv
os. 

D) 
Hago 
que el 
grupo 
se 
compr
ometa 
en la 
toma 
de 
decisi
ones, 
pero 
veo 
que 
los 
objetiv
os se 
cumpl
an. 

B) 
Obten
go 
sugere
ncias 
del 
grupo 
sobre 
el 
cambio 
y 
permit
o que 
los 
miemb
ros 
organi
cen la 
imple
menta
ción. 

B) 
Discut
o la 
situaci
ón con 
el 
grupo 
y 
luego 
inicio 
los 
cambi
os 
neces
arios. 

B) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo, 
pero 
veo 
que los 
objetiv
os se 
cumpla
n. 

D) 
Incorpo
ro 
recome
ndacion
es del 
grupo, 
pero 
veo que 
se 
cumpla
n las 
nuevas 
normas
. 

C) 
Discut
o el 
rendi
mient
o 
pasad
o con 
el 
grupo 
y 
luego 
exami
no la 
necesi
dad de 
nueva
s 
práctic
as. 

A) 
Prueb
o una 
solució
n mía 
con los 
subord
inados
, 
mientr
as 
reviso 
la 
necesi
dad de 
nuevas 
práctic
as. 

Jefe 

C) 
Hablo 
con 
los 
subor
dinad
os y 
luego 
establ
ezco 
objeti
vos. 

C) 
Hago 
lo que 
puedo 
para 
que el 
grupo 
se 
sienta 
impor
tante 
y 
compr
ometi
do 

A) 
Compr
ometo 
al 
grupo 
y 
juntos 
trata
mos 
de 
resolv
er el 
proble
ma. 

B) 
Anunci
o los 
cambio
s y los 
implem
ento 
con 
una 
supervi
sión 
estrech
a. 

B) 
Acojo 
recome
ndacio
nes del 
grupo, 
pero 
veo 
que se 
cumpla
n los 
objetiv
os. 

D) 
Hago 
que el 
grupo 
se 
compr
ometa 
en la 
toma 
de 
decisi
ones, 
pero 
veo 
que 
los 
objetiv
os se 
cumpl
an. 

C) Me 
muestr
o 
dispue
sto a 
realiza
r los 
cambio
s 
recom
endad
os, 
pero 
mante
ngo el 
control 
de la 
imple
menta
ción. 

B) 
Discut
o la 
situaci
ón con 
el 
grupo 
y 
luego 
inicio 
los 
cambi
os 
neces
arios. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

D) 
Incorpo
ro 
recome
ndacion
es del 
grupo, 
pero 
veo que 
se 
cumpla
n las 
nuevas 
normas
. 

B) 
Compr
ometo 
a los 
subord
inados 
en la 
toma 
de 
decisio
nes y 
refuer
zo las 
buena
s 
contri
bucion
es. 

A) 
Prueb
o una 
solució
n mía 
con los 
subord
inados
, 
mientr
as 
reviso 
la 
necesi
dad de 
nuevas 
práctic
as. 



Coordi
nador
/ra 

B) 
Estoy 
dispo
nible 
para 
la 
discu
sión, 
pero 
presi
ono. 

A) Me 
compr
omet
o a la 
intera
cción 
amist
osa, 
pero 
contin
úo 
asegu
rándo
me de 
que 
todos 
los 
miem
bros 
estén 
consci
entes 
de sus 
funcio
nes y 
norm
as de 
rendi
mient
o. 

C) 
Actúo 
rápida 
y 
firme
mente 
para 
correg
ir y 
reorie
ntar. 

D) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo 
pero 
dirijo el 
cambio
. 

B) 
Acojo 
recome
ndacio
nes del 
grupo, 
pero 
veo 
que se 
cumpla
n los 
objetiv
os. 

D) 
Hago 
que el 
grupo 
se 
compr
ometa 
en la 
toma 
de 
decisi
ones, 
pero 
veo 
que 
los 
objetiv
os se 
cumpl
an. 

C) Me 
muestr
o 
dispue
sto a 
realiza
r los 
cambio
s 
recom
endad
os, 
pero 
mante
ngo el 
control 
de la 
imple
menta
ción. 

B) 
Discut
o la 
situaci
ón con 
el 
grupo 
y 
luego 
inicio 
los 
cambi
os 
neces
arios. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

D) 
Incorpo
ro 
recome
ndacion
es del 
grupo, 
pero 
veo que 
se 
cumpla
n las 
nuevas 
normas
. 

C) 
Discut
o el 
rendi
mient
o 
pasad
o con 
el 
grupo 
y 
luego 
exami
no la 
necesi
dad de 
nueva
s 
práctic
as. 

D) 
Estoy 
dispon
ible 
para la 
discusi
ón, 
pero 
tengo 
cuidad
o de 
no 
dañar 
las 
relacio
nes 
jefe- 
subord
inados
. 

Jefe 

C) 
Hablo 
con 
los 
subor
dinad
os y 
luego 
establ
ezco 
objeti
vos. 

A) Me 
compr
omet
o a la 
intera
cción 
amist
osa, 
pero 
contin
úo 
asegu
rándo
me de 
que 
todos 
los 
miem
bros 
estén 
consci
entes 
de sus 

A) 
Compr
ometo 
al 
grupo 
y 
juntos 
trata
mos 
de 
resolv
er el 
proble
ma. 

D) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo 
pero 
dirijo el 
cambio
. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

D) 
Hago 
que el 
grupo 
se 
compr
ometa 
en la 
toma 
de 
decisi
ones, 
pero 
veo 
que 
los 
objetiv
os se 
cumpl
an. 

C) Me 
muestr
o 
dispue
sto a 
realiza
r los 
cambio
s 
recom
endad
os, 
pero 
mante
ngo el 
control 
de la 
imple
menta
ción. 

B) 
Discut
o la 
situaci
ón con 
el 
grupo 
y 
luego 
inicio 
los 
cambi
os 
neces
arios. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

D) 
Incorpo
ro 
recome
ndacion
es del 
grupo, 
pero 
veo que 
se 
cumpla
n las 
nuevas 
normas
. 

B) 
Compr
ometo 
a los 
subord
inados 
en la 
toma 
de 
decisio
nes y 
refuer
zo las 
buena
s 
contri
bucion
es. 

C) 
Actú
o 
rápid
a y 
firme
ment
e 
para 
corre
gir y 
reori
enta
r.  



funcio
nes y 
norm
as de 
rendi
mient
o. 

Direct
or/a 

C) 
Hablo 
con 
los 
subor
dinad
os y 
luego 
establ
ezco 
objeti
vos. 

A) Me 
compr
omet
o a la 
intera
cción 
amist
osa, 
pero 
contin
úo 
asegu
rándo
me de 
que 
todos 
los 
miem
bros 
estén 
consci
entes 
de sus 
funcio
nes y 
norm
as de 
rendi
mient
o. 

C) 
Actúo 
rápida 
y 
firme
mente 
para 
correg
ir y 
reorie
ntar. 

D) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo 
pero 
dirijo el 
cambio
. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

A) 
Hago 
lo que 
puedo 
para 
que el 
grupo 
se 
sienta 
import
ante y  
compr
ometi
do. 

B) 
Obten
go 
sugere
ncias 
del 
grupo 
sobre 
el 
cambio 
y 
permit
o que 
los 
miemb
ros 
organi
cen la 
imple
menta
ción. 

B) 
Discut
o la 
situaci
ón con 
el 
grupo 
y 
luego 
inicio 
los 
cambi
os 
neces
arios. 

B) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo, 
pero 
veo 
que los 
objetiv
os se 
cumpla
n. 

D) 
Incorpo
ro 
recome
ndacion
es del 
grupo, 
pero 
veo que 
se 
cumpla
n las 
nuevas 
normas
. 

B) 
Compr
ometo 
a los 
subord
inados 
en la 
toma 
de 
decisio
nes y 
refuer
zo las 
buena
s 
contri
bucion
es. 

C) 
Actú
o 
rápid
a y 
firme
ment
e 
para 
corre
gir y 
reori
enta
r.  

Jefe 

C) 
Hablo 
con 
los 
subor
dinad
os y 
luego 
establ
ezco 
objeti
vos. 

A) Me 
compr
omet
o a la 
intera
cción 
amist
osa, 
pero 
contin
úo 
asegu
rándo
me de 
que 
todos 

D) 
Estim
ulo al 
grupo 
para 
que 
trabaj
e en el 
proble
ma y 
estoy 
dispon
ible 
para 
la 

C) 
Permit
o que 
el 
grupo 
formul
e su 
propia 
direcci
ón. 

D) 
Permit
o que 
el 
grupo 
particip
e en la 
definici
ón de 
los 
objetiv
os, 
pero 
no 
presion
o. 

D) 
Hago 
que el 
grupo 
se 
compr
ometa 
en la 
toma 
de 
decisi
ones, 
pero 
veo 
que 
los 

B) 
Obten
go 
sugere
ncias 
del 
grupo 
sobre 
el 
cambio 
y 
permit
o que 
los 
miemb
ros 

C) Doy 
alguno
s 
pasos 
para 
dirigir 
a mis 
subor
dinad
os 
para 
que 
trabaj
en de 
una 
maner

D) 
Permit
o que 
el 
grupo 
se 
compr
ometa 
estable
ciendo 
objetiv
os, 
pero 
no 
presion
o. 

C) Evito 
la 
confron
tación, 
no 
presion
ando. 

B) 
Compr
ometo 
a los 
subord
inados 
en la 
toma 
de 
decisio
nes y 
refuer
zo las 
buena
s 
contri

B) 
Perm
ito a 
los 
mie
mbr
os 
del 
grup
o 
que 
lo 
resu
elvan 
por 
sí  



los 
miem
bros 
estén 
consci
entes 
de sus 
funcio
nes y 
norm
as de 
rendi
mient
o. 

discusi
ón. 

objetiv
os se 
cumpl
an. 

organi
cen la 
imple
menta
ción. 

a bien 
defini
da. 

bucion
es. 

mis
mos. 

Coordi
nador
/ra 

C) 
Hablo 
con 
los 
subor
dinad
os y 
luego 
establ
ezco 
objeti
vos. 

D) 
Enfati
zo la 
impor
tancia 
de las 
tareas 
y sus 
plazos
. 

D) 
Estim
ulo al 
grupo 
para 
que 
trabaj
e en el 
proble
ma y 
estoy 
dispon
ible 
para 
la 
discusi
ón. 

D) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo 
pero 
dirijo el 
cambio
. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

D) 
Hago 
que el 
grupo 
se 
compr
ometa 
en la 
toma 
de 
decisi
ones, 
pero 
veo 
que 
los 
objetiv
os se 
cumpl
an. 

C) Me 
muestr
o 
dispue
sto a 
realiza
r los 
cambio
s 
recom
endad
os, 
pero 
mante
ngo el 
control 
de la 
imple
menta
ción. 

B) 
Discut
o la 
situaci
ón con 
el 
grupo 
y 
luego 
inicio 
los 
cambi
os 
neces
arios. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

D) 
Incorpo
ro 
recome
ndacion
es del 
grupo, 
pero 
veo que 
se 
cumpla
n las 
nuevas 
normas
. 

C) 
Discut
o el 
rendi
mient
o 
pasad
o con 
el 
grupo 
y 
luego 
exami
no la 
necesi
dad de 
nueva
s 
práctic
as. 

C) 
Actú
o 
rápid
a y 
firme
ment
e 
para 
corre
gir y 
reori
enta
r.  

Jefe 

B) 
Estoy 
dispo
nible 
para 
la 
discu
sión, 
pero 
presi
ono. 

A) Me 
compr
omet
o a la 
intera
cción 
amist
osa, 
pero 
contin
úo 
asegu
rándo
me de 
que 
todos 
los 
miem
bros 

D) 
Estim
ulo al 
grupo 
para 
que 
trabaj
e en el 
proble
ma y 
estoy 
dispon
ible 
para 
la 
discusi
ón. 

D) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo 
pero 
dirijo el 
cambio
. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

B) 
Enfatiz
o la 
import
ancia 
de las 
tareas 
y sus 
plazos. 

C) Me 
muestr
o 
dispue
sto a 
realiza
r los 
cambio
s 
recom
endad
os, 
pero 
mante
ngo el 
control 
de la 
imple

C) Doy 
alguno
s 
pasos 
para 
dirigir 
a mis 
subor
dinad
os 
para 
que 
trabaj
en de 
una 
maner
a bien 
defini
da. 

C) 
Redefin
o los 
objetiv
os y 
supervi
so 
cuidad
osame
nte. 

B) 
Redefin
o las 
normas 
y 
supervi
so 
cuidado
sament
e. 

B) 
Compr
ometo 
a los 
subord
inados 
en la 
toma 
de 
decisio
nes y 
refuer
zo las 
buena
s 
contri
bucion
es. 

C) 
Actú
o 
rápid
a y 
firme
ment
e 
para 
corre
gir y 
reori
enta
r.  



estén 
consci
entes 
de sus 
funcio
nes y 
norm
as de 
rendi
mient
o. 

menta
ción. 

Coordi
nador
/ra 

C) 
Hablo 
con 
los 
subor
dinad
os y 
luego 
establ
ezco 
objeti
vos. 

A) Me 
compr
omet
o a la 
intera
cción 
amist
osa, 
pero 
contin
úo 
asegu
rándo
me de 
que 
todos 
los 
miem
bros 
estén 
consci
entes 
de sus 
funcio
nes y 
norm
as de 
rendi
mient
o. 

A) 
Compr
ometo 
al 
grupo 
y 
juntos 
trata
mos 
de 
resolv
er el 
proble
ma. 

D) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo 
pero 
dirijo el 
cambio
. 

B) 
Acojo 
recome
ndacio
nes del 
grupo, 
pero 
veo 
que se 
cumpla
n los 
objetiv
os. 

D) 
Hago 
que el 
grupo 
se 
compr
ometa 
en la 
toma 
de 
decisi
ones, 
pero 
veo 
que 
los 
objetiv
os se 
cumpl
an. 

B) 
Obten
go 
sugere
ncias 
del 
grupo 
sobre 
el 
cambio 
y 
permit
o que 
los 
miemb
ros 
organi
cen la 
imple
menta
ción. 

C) Doy 
alguno
s 
pasos 
para 
dirigir 
a mis 
subor
dinad
os 
para 
que 
trabaj
en de 
una 
maner
a bien 
defini
da. 

B) 
Incorpo
ro las 
recome
ndacio
nes del 
grupo, 
pero 
veo 
que los 
objetiv
os se 
cumpla
n. 

D) 
Incorpo
ro 
recome
ndacion
es del 
grupo, 
pero 
veo que 
se 
cumpla
n las 
nuevas 
normas
. 

B) 
Compr
ometo 
a los 
subord
inados 
en la 
toma 
de 
decisio
nes y 
refuer
zo las 
buena
s 
contri
bucion
es. 

D) 
Estoy 
dispon
ible 
para la 
discusi
ón, 
pero 
tengo 
cuidad
o de 
no 
dañar 
las 
relacio
nes 
jefe- 
subord
inados
. 

 

 

 

 

 

 



ANEXO D.  

Resultados encuesta de liderazgo 

Una vez realizada la tabulación de la información, se presenta el análisis de los resultados obtenidos en la 

aplicación de la encuesta de estilos de liderazgo a los nueve líderes de las áreas administrativas de la sede de 

Bogotá de una institución de educación superior. 

Tabla 2. Estilo de liderazgo líder del área de educación virtual. 

AREA DE EDUCACIÓN VIRTUAL 

SITUACION OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
  

X 
   

2 (+1) 
 

2 
  

X 
   

3 (+1) 
 

3 X 
   

2 (+1) 
   

4 
   

X 
   

2 (-1) 

5 
 

X 
   

2 (+1) 
  

6 
   

X 
   

2 (+2) 

7 
 

X 
   

3 (+2) 
  

8 
 

X 
   

2 (-1) 
  

9 
 

X 
   

2 (+1) 
  

10 
   

X 
   

2 (+2) 

11 
  

X 
   

2 (-1) 
 

12 X 
   

2 (-1) 
   

PREDOMINIO DE ESTILO 2 4 3 3 

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 0 3 1 3 

 

 

Figura 3. Liderazgo área de educación virtual. 

Nota: Para el área de educación virtual el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el 

Integrado, lo que significa que la persona responsable de esta área enfatiza en la realización del trabajo, pero 

también se interesa y acepta la individualidad de sus colaboradores, así como sus necesidades personales e ideas; 

la efectividad de este estilo de liderazgo está en un promedio positivo. 
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Tabla 3. Estilo de liderazgo líder del área de proyección social  

AREA DE PROYECCIÓN SOCIAL 

SITUACION  OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
  

X 
   

2 (+1) 
 

2 
  

X 
   

3 (+1) 
 

3 X 
   

2 (+1) 
   

4 
 

X 
   

1 (-2) 
  

5 
 

X 
   

2 (+1) 
  

6 
   

X 
   

2 (+2) 

7 
  

X 
   

2 (-1) 
 

8 
 

X 
   

2 (-1) 
  

9 
  

X 
   

1 (+2) 
 

10 
   

X 
   

2 (+2) 

11 
 

X 
   

3 (+2) 
  

12 X 
   

2 (-1) 
   

PREDOMINIO DE ESTILO 2 4 4 2 

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 0 0 3 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 

4. Liderazgo área de proyección social. 

Nota: Para el área de proyección social el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el 

Dedicado, lo que significa que la persona responsable de esta área se interesa más en las necesidades de los 

colaboradores, que en la tarea que se debe hacer; la efectividad de este estilo de liderazgo está en un promedio 

positivo. 

 

Tabla 4. Estilo de liderazgo líder del área de Bienestar 

AREA DE BIENESTAR 

SITUACION  OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
 

X 
   

3(-1) 
  

2 X 
   

2(+2) 
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3 
  

X 
   

1(-2) 
 

4 
   

X 
   

2(-1) 

5 
 

X 
   

2(+1) 
  

6 
   

X 
   

2(+2) 

7 
  

X 
   

2(-1) 
 

8 
 

X 
   

2(-1) 
  

9 
  

X 
   

1(+2) 
 

10 
   

X 
   

2(+2) 

11 
  

X 
   

2(-1) 
 

12 
   

X 
   

3(+1) 

PREDOMINIO DE ESTILO 1 3 4 4 

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 2 -1 -2 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Liderazgo área de Bienestar 

Nota: Para el área de bienestar el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el Separado, 

lo que significa que la persona responsable de esta área permite que los subordinados dirijan sus propias 

actividades, y no gasta mucho tiempo en desarrollar relaciones personales con ellos; la efectividad de este estilo 

de liderazgo está en un nivel medio alto. 

 

Tabla 5. Estilo de liderazgo líder del área de Infraestructura  

AREA DE INFRAESTRUCTURA 

SITUACION  OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
  

X 
   

2(+1) 
 

2 X 
   

2(+2) 
   

3 X 
   

2(+1) 
   

4 
   

X 
   

2(-1) 

5 
  

X 
   

1(+2) 
 

6 
   

X 
   

2(+2) 

7 
  

X 
   

2(-1) 
 

8 
 

X 
   

2(-1) 
  

9 
  

X 
   

1(+2) 
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10 
   

X 
   

2(+2) 

11 
 

X 
   

3(+2) 
  

12 
  

X 
   

1(-2) 
 

PREDOMINIO DE ESTILO 2 2 5 3 

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 3 1 2 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6. Liderazgo 

área de infraestructura 

Nota: Para el área de infraestructura el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el 

Dedicado, lo que significa que la persona responsable de esta área se interesa más en las necesidades de los 

colaboradores, que en la tarea que se debe hacer; la efectividad de este estilo de liderazgo está en un promedio 

positivo 

 

Tabla 6. Estilo de liderazgo líder del área de biblioteca. 

AREA DE BIBLIOTECA 

SITUACION  OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
  

X 
   

2(+1) 
 

2 X 
   

2(+2) 
   

3 
  

X 
   

1(-2) 
 

4 
   

X 
   

2(-1) 

5 
  

X 
   

1(+2) 
 

6 X 
   

3(-1) 
   

7 
 

X 
   

3(+2) 
  

8 
 

X 
   

2(-1) 
  

9 
 

X 
   

2(+1) 
  

10 
   

X 
   

2(+2) 

11 
 

X 
   

3(+2) 
  

12 
  

X 
   

1(-2) 
 

PREDOMINIO DE ESTILO 2 4 4 2 

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 1 4 -1 1 
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Figura 7. 

Liderazgo área de infraestructura 

Nota: Para el área de biblioteca el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el Integrado, 

lo que significa que la persona responsable de esta área enfatiza en la realización del trabajo, pero también se 

interesa y acepta la individualidad de sus colaboradores, así como sus necesidades personales e ideas; la 

efectividad de este estilo de liderazgo está en un nivel medio alto. 

 

Tabla 7. Estilo de liderazgo líder del área de comunicaciones  

AREA DE COMUNICACIONES 

SITUACION  OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
  

X 
   

2(+1) 
 

2 X 
   

2(+2) 
   

3 
   

X 
   

3(+2) 

4 
  

X 
   

4(+2) 
 

5 
   

X 
   

3(-1) 

6 
   

X 
   

2(+2) 

7 
 

X 
   

3(+2) 
  

8 
  

X 
   

1(-2) 
 

9 
   

X 
   

3(-1) 

10 
  

X 
   

4(-1) 
 

11 
 

X 
   

3(+2) 
  

12 
 

X 
   

4(+2) 
  

PREDOMINIO DE ESTILO 1 3 4 3 

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 2 6 0 2 

PREDOMINIO DE ESTILO
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Figura 8. Liderazgo área de comunicaciones 

Nota: Para el área de comunicaciones el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el 

Integrado, lo que significa que la persona responsable de esta área enfatiza en la realización del trabajo, pero 

también se interesa y acepta la individualidad de sus colaboradores, así como sus necesidades personales e ideas; 

la efectividad de este estilo de liderazgo está en un nivel medio alto. 

 

Tabla 8. Estilo de liderazgo líder del área de mercadeo  

AREA DE MERCADEO 

SITUACION  OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
  

X 
   

2(+1) 
 

2 
   

X 
   

1(-1) 

3 
   

X 
   

3(+2) 

4 
   

X 
   

2(-1) 

5 
  

X 
   

1(+2) 
 

6 
   

X 
   

2(+2) 

7 
  

X 
   

2(-1) 
 

8 
 

X 
   

2(-1) 
  

9 
  

X 
   

1(+2) 
 

10 
   

X 
   

2(+2) 

11 
  

X 
   

2(-1) 
 

12 
  

X 
   

1(-2) 
 

PREDOMINIO DE ESTILO 0 1 6 5 

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 0 -1 1 4 
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Figura 9. Liderazgo área 

de mercadeo 

Nota: Para el área de mercadeo el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el Dedicado, 

lo que significa que la persona responsable de esta área se interesa más en las necesidades de los colaboradores, 

que en la tarea que se debe hacer; la efectividad de este estilo de liderazgo esta sobre el promedio. 

 

Tabla 9. Estilo de liderazgo líder del área de tecnología  

AREA DE TECNOLOGÍA 

SITUACION  OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
 

X 
   

3(-1) 
  

2 X 
   

2(+2) 
   

3 
   

X 
   

3(+2) 

4 
   

X 
   

2(-1) 

5 
  

X 
   

1(+2) 
 

6 
 

X 
   

1(+1) 
  

7 
  

X 
   

2(-1) 
 

8 
  

X 
   

1(-2) 
 

9 
  

X 
   

1(+2) 
 

10 
 

X 
   

1(-2) 
  

11 
 

X 
   

3(+2) 
  

12 
  

X 
   

1(-2) 
 

PREDOMINIO DE ESTILO 1 4 5 2 

EFECTIVIDAD DEL ESTILO 2 0 -1 1 
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Figura 10. Liderazgo área de tecnología 

Nota: Para el área de tecnología el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el Dedicado, 

lo que significa que la persona responsable de esta área se interesa más en las necesidades de los colaboradores, 

que en la tarea que se debe hacer; la efectividad de este estilo de liderazgo esta sobre el promedio.  

 

Tabla 10. Estilo de liderazgo líder del área de ingeniería. 

FACULTAD DE INGENIERIA 

SITUACION  OPCION ESTILO 

A B C D AUTOCRÁTICO INTEGRADO DEDICADO SEPARADO 

1 
  

X 
   

2(+1) 
 

2 X 
   

2(+2) 
   

3 X 
   

2(+1) 
   

4 
   

X 
   

2(-1) 

5 
 

X 
   

2(+1) 
  

6 
   

X 
   

2(+2) 

7 
 

X 
   

3(+2) 
  

8 
  

X 
   

1(-2) 
 

9 
 

X 
   

2(+1) 
  

10 
   

X 
   

2(+2) 

11 
 

X 
   

3(+2) 
  

12 
   

X 
   

3(+1) 
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EFECTIVIDAD DEL ESTILO 3 6 -2 4 
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Figura 11. Liderazgo área de ingeniería  

Nota: Para el área de biblioteca el estilo de liderazgo predominante según la encuesta aplicada es el Integrado, 

lo que significa que la persona responsable de esta área enfatiza en la realización del trabajo, pero también se 

interesa y acepta la individualidad de sus colaboradores, así como sus necesidades personales e ideas; la 

efectividad de este estilo de liderazgo está en un nivel medio alto. 

 

Resultados evaluación de desempeño por áreas  

La institución está dividida administrativamente en nueve áreas, las cuales están conformadas en total por 33 

colaboradores y un líder para cada área. De acuerdo con la evaluación de desempeño facilitada por la institución 

de educación superior a continuación se resumen los resultados por cada área administrativa. 

 

Tabla 11. Resultados evaluación de desempeño área de educación virtual. 

EVALUACION DE DESEMPEÑO AREA DE EDUCACION 
VIRTUAL 

FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 4 100,0 

SATISFACTORIO 0 - 

INSUFICIENTE 0 - 

TOTALES 4 100,0 
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Figura 12. 

Desempeño área de educación virtual. 

Nota: Como se puede apreciar tanto en la tabla de resultados como en el gráfico que ilustra los pormenores de 

la evaluación de desempeño del área de Educación Virtual el personal calificado en su totalidad es sobresalientes 

durante el desarrollo de sus labores en la organización, siendo altamente efectivos en el desarrollo de sus 

actividades encomendadas. 

Tabla 12. Resultados evaluación de desempeño área de proyección social. 

EVALUACION DE DESEMPEÑO AREA DE PROYECCION 
SOCIAL 

FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 4 80,0 

SATISFACTORIO 0 - 

INSUFICIENTE 1 20,0 

TOTALES 5 100,0 

 

 

Figura 13. Desempeño área de proyección social. 
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Nota: Como se puede apreciar en los resultados de la evaluación de desempeño existe un alto porcentaje de 

personal del área de proyección social con una calificación de sobresaliente en el momento de desarrollar sus 

labores, contrastando con un porcentaje mínimo de personal que presenta fallas que deben ser corregidas en el 

corto plazo para cumplir sin ninguna restricción los objetivos propuestos para el área de trabajo. 

Tabla 13. Resultados evaluación de desempeño área de bienestar. 

EVALUACION DE DESEMPEÑO AREA DE BIENESTAR FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 2 66,7 

SATISFACTORIO 0 - 

INSUFICIENTE 1 33,3 

TOTALES 3 100,0 

 

 

Figura 14. Desempeño área de bienestar  

Nota: Como se puede apreciar en los resultados de la evaluación de desempeño existe un alto porcentaje de 

personal del área de bienestar con una calificación de sobresaliente en el momento de desarrollar sus labores, 

contrastando con un porcentaje mínimo de personal que presenta fallas que deben ser corregidas en el corto plazo 

para cumplir sin ninguna restricción los objetivos propuestos para el área de trabajo. 

Tabla 14. Resultados evaluación de desempeño área de infraestructura. 

EVALUACION DE DESEMPEÑO AREA DE 
INFRAESTRUCTURA 

FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 2 100,0 

SATISFACTORIO 0 - 
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INSUFICIENTE 0 - 

TOTALES 2 100,0 

 

Figura 15. Desempeño área de infraestructura  

Nota: Como se puede apreciar tanto en la tabla de resultados como en el gráfico que ilustra los pormenores de 

la evaluación de desempeño del área de Infraestructura los trabajadores calificados en su totalidad son 

sobresalientes durante el progreso de sus trabajos en la organización, siendo altamente efectivos en el desarrollo 

de sus actividades encomendadas 

Tabla 15. Resultados evaluación de desempeño área de biblioteca. 

EVALUACION DE AREA DE BIBLIOTECA FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 2 100,0 

SATISFACTORIO 0 - 

INSUFICIENTE 0 - 

TOTALES 2 100,0 
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Figura 16. Desempeño área de biblioteca 

Nota: Como se puede considerar en la tabla de resultados como en el gráfico que ilustra las particularidades de 

la evaluación de desempeño del área de Biblioteca el personal calificado en su totalidad es sobresalientes durante 

el desarrollo de sus labores en la organización, siendo soberanamente efectivos en el desarrollo de sus actividades 

encargadas. 

 

 

Tabla 16. Resultados evaluación de desempeño área de comunicaciones. 

EVALUACION DE DESEMPEÑO AREA DE 
COMUNICACIONES 

FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 3 100,0 

SATISFACTORIO 0 - 

INSUFICIENTE 0 - 

TOTALES 3 100,0 

 

Figura 17. Desempeño área de comunicaciones  

Nota: Como en otros casos anteriores se puede apreciar en la tabla de resultados y en el gráfico de resultados 

que ilustra las incidencias de la evaluación de desempeño del área de Comunicaciones el personal calificado en su 
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conjunto son sobresalientes durante el desarrollo de sus labores designadas en la organización, siendo altamente 

efectivos en el desarrollo de sus actividades a desarrollar y presentar en la empresa. 

 

 

 

 

 

 

Tabla 17. Resultados evaluación de desempeño área de mercadeo. 

EVALUACION DE DESEMPEÑO AREA DE MERCADEO FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 3 75,0 

SATISFACTORIO 1 25,0 

INSUFICIENTE 0 - 

TOTALES 4 100,0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 

18. Desempeño área de mercadeo 

Nota: En esta área se puede evidenciar que existe un alto índice porcentual de personal de mercadeo que están 

en un nivel sobresaliente para el desarrollo de sus actividades al interior de la organización, igualmente se puede 

apreciar que existe un grupo de este personal en el nivel satisfactorio que cumplen y desarrollan sus funciones 

75,0 

25,0 

-
 -

 10,0

 20,0

 30,0

 40,0

 50,0

 60,0

 70,0

 80,0

SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE

P
O

R
C

EN
TA

JE

NIVEL DE DESEMPEÑO

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO MERCADEO

PORCENTAJE



pero que aún deben corregir ciertos aspectos para ubicarse en el nivel más alto de desempeño al interior de la 

organización. 

 

Tabla 18. Resultados evaluación de desempeño área de tecnología. 

EVALUACION DE DESEMPEÑO AREA DE TECNOLOGÍA FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 2 66,7 

SATISFACTORIO 1 33,3 

INSUFICIENTE 0 - 

TOTALES 3 100,0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 19. 

Desempeño área de tecnología 

Nota: En esta área se puede demostrar que existe un alto índice de trabajadores de tecnología que están en 

nivel sobresaliente para el desarrollo de sus actividades, igualmente se puede apreciar que existe un grupo de este 

personal en el nivel satisfactorio que cumplen y desenvuelven sus oficios pero que aún deben corregir ciertos 

aspectos para ubicarse en el nivel más alto de desempeño al interior de la organización. 
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Tabla 19. Resultados evaluación de desempeño área de facultad de ingeniería.  

EVALUACION DE DESEMPEÑO FACULTAD DE 
INGENIERIA 

FRECUENCIA PORCENTAJE 

SOBRESALIENTE 3 42,9 

SATISFACTORIO 4 57,1 

INSUFICIENTE 0 - 

TOTALES 7 100,0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 20. 

Desempeño área de facultad de ingeniería. 

Nota: En esta área se puede apreciar que existe un profundo índice porcentual de trabajadores de la facultad 

de ingeniería que están en un nivel sobresaliente ya que en el desarrollo de sus labores al interior de la 

organización las cumplen a cabalidad, a la par se puede apreciar que existe un grupo de personas en el nivel 

satisfactorio que cumplen y desarrollan sus funciones de la mejor manera pero que aún deben corregir ciertos 

aspectos para ubicarse en el nivel más alto de desempeño al interior de la organización. 

Análisis Estadístico de prueba 

Para concluir si existe una fuerte correlación entre los estilos de liderazgo de los líderes de cada área y los 

resultados obtenidos en la evaluación de desempeño con el personal de cada sección, se crea por cada variable 

tanto de estilos de liderazgo como de evaluación de desempeño, donde cada ítem será evaluado con el fin de 

definir si existe una fuerte débil o nula correlación. 

Dichos valores se categorizan de la siguiente manera para cuantificar la matriz: 

3: Alto 
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2: Medio. 

1: Bajo. 

0: Nulo. 

Tabla 20. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de educación virtual 

EDUCACIÓN VIRTUAL 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR ÁREA DE TRABAJO 

TOTAL 
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE 

ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

AUTOCRITICO 1 0 0 1 

INTEGRADO 3 2 1 6 

DEDICADO 2 1 0 3 

SEPARADO 2 1 0 3 

TOTAL 8 4 1  

 

 

Figura 21. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeño 

Tabla 21. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de proyección social. 

PROYECCIÓN SOCIAL 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR ÁREA DE TRABAJO 

TOTAL 
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE 

ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

AUTOCRITICO 1 0 0 1 

INTEGRADO 2 0 1 3 

DEDICADO 3 1 2 6 

SEPARADO 1 0 0 1 

TOTAL 7 1 3  
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Figura 22. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeño 

Tabla 22. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de bienestar. 

BIENESTAR   
EVALUACIÓN DE 

DESEMPEÑO POR 
ÁREA DE TRABAJO     

TOTAL 

    SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE   

ESTILOS DE 
LIDERAZGO AUTOCRITICO 

0 0 0 0 

  
INTEGRADO 

1 0 0 1 

  DEDICADO 2 0 1 3 

  SEPARADO 3 1 2 6 

TOTAL   6 1 3  

 

 

Figura 23. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeño 
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Tabla 23. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de infraestructura. 

INFRAESTRUCTURA 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR ÁREA DE TRABAJO 

TOTAL 
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE 

ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

AUTOCRITICO 1 0 0 1 

INTEGRADO 1 0 0 1 

DEDICADO 3 2 2 7 

SEPARADO 2 1 1 4 

TOTAL 7 3 3  

 

 

Figura 24. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeño 

Tabla 24. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de biblioteca. 

BIBLIOTECA 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR ÁREA DE TRABAJO 

TOTAL 
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE 

ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

AUTOCRITICO 1 0 0 1 

INTEGRADO 3 2 2 7 

DEDICADO 2 1 1 4 

SEPARADO 1 0 0 1 

TOTAL 7 3 3  
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Figura 25. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeño 

 

Tabla 25. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de comunicaciones. 

COMUNICACIONES 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR ÁREA DE TRABAJO 

TOTAL 
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE 

ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

AUTOCRITICO 1 0 0 1 

INTEGRADO 2 1 1 4 

DEDICADO 
3 2 2 7 

SEPARADO 2 1 1 4 

TOTAL 8 4 4  

 

 

 

Figura 26. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeño 
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Tabla 26. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de mercadeo. 

MERCADEO 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR ÁREA DE TRABAJO 

TOTAL 
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE 

ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

AUTOCRITICO 0 0 0 0 

INTEGRADO 1 0 0 1 

DEDICADO 3 2 1 6 

SEPARADO 2 1 0 3 

TOTAL 6 3 1  

 

 

Figura 27. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeño 

 

Tabla 27. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de tecnología. 

TECNOLOGÍA 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR ÁREA DE TRABAJO 

TOTAL 
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE 

ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

AUTOCRITICO 0 0 0 0 

INTEGRADO 2 1 0 3 

DEDICADO 3 2 1 6 

SEPARADO 1 0 0 1 

TOTAL 6 3 1  
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Figura 28. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeño 

 

Tabla 28. Correlación estilos de liderazgo y evaluación de desempeño área de facultad de ingeniería. 

FACULTAD DE INGENIERÍA 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO POR ÁREA DE TRABAJO 

TOTAL 
SOBRESALIENTE SATISFACTORIO INSUFICIENTE 

ESTILOS DE 
LIDERAZGO 

AUTOCRITICO 0 1 0 1 

INTEGRADO 2 3 1 6 

DEDICADO 0 1 0 1 

SEPARADO 1 2 0 3 

TOTAL 3 7 1  

 

 

Figura 29. Diagrama de dispersión entre las variables estilos de liderazgo y evaluación de desempeñ 
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ANEXO E. 

Resultados sistematizados evaluación de desempeño 

Resultados evaluación de desempeño 180° institución educativa. Área administrativa.  

   
ULTIMO CONTRATO  

 
EVALUACION DE DESEMPEÑO  

UNIDAD  CARGO  TIPO 

DE 

CONT

RATO  

DURA

CION 

DEL 

CONT

RATO 

2018 

INICI

O  

PROR

ROG

AS 

FIN  TIEMP

O 

TOTAL 

CONT

RATA

DO 

(AÑO

S) 

CALIFI

CACIO

N (%) 

FACTORES A MEJORAR 

Y/O OBSERVACIONES  

DIRECCION 

CENTRO DE 

EDUCACIÓN 

VIRTUAL                                            

AUXILIA

R     

TERMI

NO 

FIJO    

5 

MESE

S  

24/0

7/20

18 

  14/1

2/20

18 

1 AÑO 

Y 1 

MES  

91,9%   

DIRECCION 

CENTRO DE 

EDUCACIÓN 

VIRTUAL                                            

PROFES

IONAL      

TERMI

NO 

FIJO    

4 

MESE

S  

8/08

/201

8 

  14/1

2/20

18 

4 

MESE

S  

92,7%   

DIRECCION 

CENTRO DE 

EDUCACIÓN 

VIRTUAL                                            

PROFES

IONAL       

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS 

Y 3 

MESE

S  

96,8%   

DIRECCION 

CENTRO DE 

EDUCACIÓN 

VIRTUAL 

PROFES

IONAL      

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS  

96,7%   

DIRECCIÓN 

DE 

BIENESTAR 

INSTITUCION

AL                                             

AUXILIA

R DE 

ENFER

MERIA 

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

3 

AÑOS  

97.5%   



DIRECCIÓN 

DE 

BIENESTAR 

INSTITUCION

AL                                             

AUXILIA

R DE 

ENFER

MERIA  

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

1 AÑO 

Y 5 

MESE

S  

56.2% SE REALIZA CONTACTO 

TELEFÓNICO CON EL 

SEÑOR HAROLD BORJA 

DEBIDO A QUE EN EL 

FORMATO DE 

EVALUACIÓN NO SE 

SEÑALA NINGUNA 

OBSERVACIÓN O PLAN 

DE MEJORA A LO CUAL 

EL SEÑALA QUE NO 

DESEA CONTINUAR 

CON LA TRABAJADORA 

POR TAL RAZÓN EN EL 

FORMATO NO HAY 

NINGÚN TIPO DE 

OBSERVACIÓN, 

ADICIONALMENTE SE 

CONTACTA A LA 

TRABAJADORA A 

QUIEN SE LE INDAGA SI 

RECIBIÓ 

RETROALIMENTACIÓN 

EN SU PROCESO DE 

EVALUACIÓN, A LO 

QUE ELLA SEÑALA QUE 

NO SOLO SE LE 

SOLICITO QUE 

FIRMARA EL 

DOCUMENTO. 

DIRECCIÓN 

DE 

BIENESTAR 

INSTITUCION

AL                                             

PSICOL

OGO    

TERMI

NO 

FIJO    

1 

AÑO  

12/0

1/20

18 

  14/1

2/20

18 

1 AÑO 

Y 2 

MESE

S  

99.2%   

DIRECCIÓN 

DE 

BIENESTAR 

INSTITUCION

AL                                             

PSICOL

OGO     

TERMI

NO 

FIJO    

1 

AÑO  

12/0

1/20

18 

  14/1

2/20

18 

4 

AÑOS  

98.1%   

DIRECCIÓN 

DE 

BIENESTAR 

PSICOL

OGO       

TERMI

NO 

FIJO    

1 

AÑO  

17/0

1/20

18 

  14/1

2/20

18 

5 

AÑOS  

97.5%   



INSTITUCION

AL                                             

DIRECCION 

PROYECCIÓN 

SOCIAL                                                      

AUXILIA

R 

ADMINI

STRATI

VO    

TERMI

NO 

FIJO    

3 

MESE

S 

17/0

9/20

18 

  14/1

2/20

18 

3 

MESE

S  

65% SE REALIZA CONTACTO 

CON EL JEFE 

INMEDIATO QUIEN 

SEÑALA QUE POR 

RECOMENDACIÓN DEL 

VARIAS PERSONAS SE 

RETROALIMENTA AL 

COLABORADOR EN LA 

MEJORA DE LA 

ATENCIÓN AL CLIENTE 

INTERNO Y EXTERNO, 

COMO DE SU 

COMUNICACIÓN 

ASERTIVA. 

DIRECCION 

PROYECCIÓN 

SOCIAL                                                      

AUXILIA

R 

TECNIC

O 1    

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

26/0

2/20

18 

1 14/1

2/20

18 

10 

MESE

S  

95%   

DIRECCION 

PROYECCIÓN 

SOCIAL                                                      

COORDI

NADOR   

TERMI

NO 

FIJO    

1 

AÑO  

13/0

2/20

18 

  14/1

2/20

18 

10 

MESE

S  

95%   

DIRECCIÓN 

UNIDAD DE  

INFRAESTRU

CTURA 

FISICA                                      

AUXILIA

R 

OPERAT

IVO   

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

28/0

8/20

17 

3 14/1

2/20

18 

1 AÑO 

Y 4 

MESE

S  

99%   

DIRECCIÓN 

UNIDAD DE  

INFRAESTRU

CTURA 

FISICA                                      

AUXILIA

R 

OPERAT

IVO          

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS  

99%   

DIRECCION 

UNIDAD DE 

BIBLIOTECA                                                   

ANALIS

TA   

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS  

99.29

% 

  

DIRECCION 

UNIDAD DE 

BIBLIOTECA                                                   

AUXILIA

R 

TECNIC

O 1    

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS 

Y 4 

99.35

% 

  



MESE

S  

DIRECCION 

UNIDAD DE 

COMUNICAC

IONES Y 

PROTOCOLO                                   

AUXILIA

R 

TECNIC

O 1     

TERMI

NO 

FIJO    

1 

AÑO 

11/0

1/20

18 

  14/1

2/20

18 

4 

AÑOS 

Y 6 

MESE

S  

97,5%   

DIRECCION 

UNIDAD DE 

COMUNICAC

IONES Y 

PROTOCOLO                                   

AUXILIA

R 

TECNIC

O 2    

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

1/03

/201

8 

1 14/1

2/20

18 

9 

MESE

S  

98%   

DIRECCION 

UNIDAD DE 

COMUNICAC

IONES Y 

PROTOCOLO                                   

PROFES

IONAL  

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

16/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS 

Y 2 

MESE

S  

99%   

DIRECCION 

UNIDAD DE 

MERCADEO 

INSTITUCION

AL                                       

AGENT

E CALL 

CENTER     

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS  

93%   

DIRECCION 

UNIDAD DE 

MERCADEO 

INSTITUCION

AL                                       

AGENT

E CALL 

CENTER    

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS  

60,0% SE REALIZA REVISIÓN 

DE LA CALIFICACIÓN 

OBTENIDA POR EL 

COLABORADOR 

DURANTE EL PERIODO 

2018-1 EN DONDE 

OBTUVO UNA 

CALIFICACIÓN DE 83%, 

DURANTE EL PERIODO 

2018-2 NO PRESENTA 

CAMBIO SIGNIFICATIVO 

EN SU CALIFICACIÓN Y 

COMO ACCIÓN DE 

MEJORA SE LE 

PLANTEA TRABAJAR EN 

EL MANEJO DE SUS 

EMOCIONES. RAZÓN 

POR LA CUAL SE 

CONTACTA A SUS JEFES 

INMEDIATOS EL 



DIRECTOR JUAN DAVID 

HENAO Y LA LÍDER DEL 

CALL CENTER ADRIANA 

GARCIA QUIENES 

SEÑALAN QUE EL 

COLABORADOR 

DESARROLLA LAS 

ACTIVIDADES 

ASIGNADAS DE 

MANERA EFICIENTE, 

PERO EN VARIAS 

OCASIONES A 

PRESENTADO 

CONFLICTOS CON SU 

LÍDER Y COMPAÑEROS 

YA SUELE SER 

EXPLOSIVO Y POCO 

ASERTIVO, RAZÓN POR 

LA CUAL SUS JEFES 

INMEDIATOS 

PLANTEAN LA OPCIÓN 

DE  BRINDARLE UNA 

ULTIMA OPORTUNIDAD 

POR MEDIO DE UNA 

EXTENSIÓN DE SU 

CONTRATO HASTA EL 

28/02/2019, CON EL 

FIN DE IDENTIFICAR SI 

EN ESTE PERIODO EL 

COLABORADOR 

PRESENTAN MEJORAS 

EN SU 

COMPORTAMIENTO. 

DIRECCION 

UNIDAD DE 

MERCADEO 

INSTITUCION

AL                                       

LIDER     TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

2 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS  

92,6%   

DIRECCION 

UNIDAD DE 

MERCADEO 

INSTITUCION

AL                                       

PROMO

TOR    

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

5/06

/201

8 

  4/12

/201

8 

6 

MESE

S  

94%   



DIRECCIÓN 

UNIDAD DE 

TECNOLOGÍ

A                                                   

AUXILIA

R 

TECNIC

O 1      

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

5/02

/201

8 

1 14/1

2/20

18 

1 AÑO 

Y 6 

MESE

S 

75,0% SE REALIZA CONTACTO 

CON EL JEFE 

INMEDIATO QUIEN 

SEÑALA QUE EL 

TRABAJADOR CUENTA 

CON UN BUEN 

DESEMPEÑO, DENTRO 

DE SU PLAN DE 

MEJORA SE 

ESTABLECIÓ EL 

MANEJO DE 

EMOCIONES YA QUE 

EN ALGUNAS 

OCASIONES SUELE 

FRUSTRARSE 

ADICIONAL EL 

CUMPLIMIENTO DE 

HORARIOS, RAZÓN POR 

LA CUAL SE CONTACTA 

AL COLABORADOR Y SE 

LE REFUERZA LA 

IMPORTANCIA DE UN 

MANEJO ADECUADO 

DE SUS EMOCIONES 

COMO EL 

CUMPLIMIENTO DE 

SUS HORARIOS 

ESTABLECIDOS. 

DIRECCIÓN 

UNIDAD DE 

TECNOLOGÍ

A                                                   

INGENI

ERO DE 

DESARR

OLLO    

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

1 AÑO 

Y 2 

MESE

S  

100%   

DIRECCIÓN 

UNIDAD DE 

TECNOLOGÍ

A                                                   

PROFES

IONAL  

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

2 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS 

Y 8 

MESE

S  

98.3%   

FACULTAD 

DE 

INGENIERIA 

/HANGAR                                                                           

AUXILIA

R 

TECNIC

O 1   

(SOLDA

DOR) 

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

20/0

6/20

18 

1 14/1

2/20

18 

6 

MESE

S  

84,9%   



FACULAD DE  

INGENIERIA/ 

LABORATORI

OS 

INFORMATIC

A                                                         

AUXILIA

R    

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS  

70% SE REALIZA CONTACTO 

CON EL JEFE 

INMEDIATO QUIEN 

SEÑALA QUE EL 

TRABAJADOR CUENTA 

CON UN EXCELENTE 

DESEMPEÑO LABORAL, 

PERO DENTRO DE SU 

PROCESO DE MEJOR SE 

ESTABLECIÓ MEJORAR 

LA COMUNICACIÓN, 

CUMPLIMIENTO DE 

HORARIOS Y SOLICITUD 

DE PERMISOS, RAZÓN 

POR LA CUAL SE 

CONTACTA AL 

COLABORADOR Y SE LE 

REFUERZA LA 

IMPORTANCIA DEL 

CUMPLIMIENTO DE 

SUS HORARIOS Y LE 

PROCEDIMIENTO DE 

SOLICITUD DE 

PERMISOS, COMO LA 

IMPORTANCIA DE 

CONTAR CON UNA 

BUENA 

COMUNICACIÓN CON 

SU JEFE INMEDIATO. 

FACULTAD 

DE  

INGENIERIA/

COORDINACI

ÓN 

LABORATORI

OS                                                        

PROFES

IONAL     

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS 

Y 2 

MESE

S  

99,4%   

FACULTAD 

DE  

INGENIERIA/

LABORATORI

OS 

INFORMATIC

A                                                         

AUXILIA

R DE 

LABOR

ATORIO

S  

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

12/0

6/20

18 

  11/1

2/20

18 

6 

MESE

S  

75,00

% 

SE REALIZA CONTACTO 

CON EL JEFE 

INMEDIATO QUIEN 

SEÑALA QUE EL 

TRABAJADOR HA 

DESARROLLADO UNA 

ADECUADA LABOR EN 

EL ÁREA, DURANTE SU 



PROCESO DE 

EVALUACIÓN SE 

DETERMINO COMO 

PLAN DE MEJORA LA 

RESPUESTA OPORTUNA 

DE LOS CORREOS DE 

SOPORTE Y 

CUMPLIMIENTO DE 

HORARIO, RAZÓN POR 

LA CUAL SE CONTACTA 

AL COLABORADOR Y SE 

LE REFUERZA LA 

IMPORTANCIA DEL 

REPORTE DE LAS 

ACTIVIDADES 

CULMINADAS A SU 

JEFE INMEDIATO Y EL 

CUMPLIMIENTO DE 

SUS HORARIOS. 

FACULTAD 

DE  

INGENIERIA/

LABORATORI

OS SONIDO                                                              

AUXILIA

R DE 

LABOR

ATORIO

S   

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

1 AÑO 

Y 5 

MESE

S  

92%   

FACUALTAD 

DE  

INGENIERIA/

LABORATORI

OS SONIDO                                                              

AUXILIA

R 

OPERAT

IVO    

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

14/0

3/20

18 

1 14/1

2/20

18 

9 

MESE

S  

70% SE CONTACTO AL 

COORDINADOR DEL 

ÁREA DANIEL SALAS 

QUIEN SEÑALA QUE LA 

TRABAJADORA 

PRESENTA UN BUEN 

DESEMPEÑO DENTRO 

DEL SU PLAN DE 

MEJORA SE 

ESTABLECIÓ MEJORAR 

SU PUNTUALIDAD Y EL 

CUMPLIMIENTO DE 

HORARIOS, MOTIVO 

POR EL CUAL SE 

CONTACTO A LA 

COLABORADORA 

QUIEN SEÑALO QUE ES 

CONSIENTE QUE DEBE 

MEJORAR EN CUANTO 

A SU CUMPLIMIENTO 



DE HORARIO YA QUE 

DEBIDO A QUE EN 

ALGUNAS OCASIONES 

SU MOVILIDAD HASTA 

LA UNIVERSIDAD ES 

COMPLICADA POR TAL 

RAZÓN YA TOMO 

ACCIONES DE MEJORA 

COMO TOMAR OTRAS 

RUTAS Y SALIR MAS 

TEMPRANO DE SU 

HOGAR 

FACULTAD 

DE  

INGENIERIA/

LABORATORI

OS SONIDO                                                              

AUXILIA

R 

TECNIC

O 1   

TERMI

NO 

FIJO    

6 

MESE

S  

11/0

1/20

18 

1 14/1

2/20

18 

2 

AÑOS  

100%   

 

 


