Este documento presenta el Cuestionario del Compañero Menos Preferido (CMP).

Elija el compañero que menos prefiere en su grupo de trabajo y califique en una escala del 1 al 8 a dicho compañero.
	
	Puntuación

	Agradable
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Desagradable
	

	Amistoso /a
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Antipático /a
	

	Repelente
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Atrayente
	

	Tenso /a
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Relajado /a
	

	Distante
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Cercano /a
	

	Frío
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Cálido /a
	

	Colaborador
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Indiferente
	

	Aburrido /a
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Ameno /a
	

	Belicoso
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Armonioso /a 
	

	Sombrio
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Alegre
	

	Extrovertido
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Introvertido
	

	Desleal
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Leal
	

	No Confiable
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Confiable
	

	Considerado /a
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Desconsiderado
	

	Repugnante
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Simpático
	

	Dispuesto /a
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Indiferente
	

	Falso
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	Sincero /a
	

	Amable
	8
	7
	6
	5
	4
	3
	2
	1
	Poco amable
	

	Total
	


El fundamento de estos dos estilos de liderazgo es bastante sencillo de explicar:

Si calificas favorablemente a tu compañero de trabajo menos preferido significa que ves lo mejor de las personas, incluso en aquellas con las que no necesariamente elegirías trabajar.

Si lo calificas desfavorablemente, esto sugiere que quizás te resulta difícil ver lo que tiene para aportar, ya que valoras la eficiencia y  la eficacia sobre otros atributos.

La puntuación total indica si la persona tiene un estilo orientado a tareas o a las relaciones. 

Si su puntaje se encuentra entre  18 y 63 significa un estilo orientado a tareas

Si su puntaje se encuentra entre  73 y 144 indica un estilo orientado a las relaciones

Si su puntaje se encuentra entre  64 y 72 indica un estilo de liderazgo socio-independiente orientada en ambas direcciones

Aproximadamente el 16% de las personas obtienen una puntuación que cae en el rango medio, por lo que caen fuera de las predicciones de la teoría. 
Evaluación de la Situación

Con el fin de evaluar el control situacional para determinar la eficacia del liderazgo en un contexto específico, Fiedler plantea tres preguntas:

· ¿Las relaciones líder-miembro son buenas y confiables  o malas y no confiables ? (Buenas/Malas)
· ¿Las tareas en cuestión son claras y estructuradas o confusas y des estructuradas ? (Alta/Baja)
· ¿Tu autoridad e influencia sobre el equipo es fuerte o débil ? (Fuerte/Débil)
Ejemplos

Situación 1: Subgerente recién contratado en una empresa emergente

Imagina que hace poco te contrataron como subgerente en una empresa emergente de tecnología.  El equipo de 12 personas ha estado trabajando en conjunto durante un poco más de un año.  La razón de que te hayan contratado es que el gerente actual necesita ayuda para mejorar la estrategia de la empresa.

Las relaciones líder-miembro son malas. Como nuevo gerente que se incorpora a un equipo muy unido, es probable que haya algo de fricción y desconfianza.

La estructura de las tareas es baja. Se trata de una empresa emergente y te contrataron para ayudar  a establecer alguna estructura. Hasta ahora, todos hacen todo.

El poder de la función de liderazgo es débil. Hay otro gerente con más autoridad que podría vetar tus decisiones, especialmente en lo que respecta al equipo.

Según la teoría de la contingencia de Fiedler: ¿que tipo de líder se necesita? 
Situación 2: Director de diseño gráfico recién promovido

Imagina que recientemente te ascendieron al nuevo puesto de director de diseño gráfico en la agencia donde trabajas.  Llevas cinco años allí y te promovieron, en gran parte, gracias a los elogios de tu equipo.

Las relaciones líder-miembro son buenas. Has construido una relación sólida con tu equipo a lo largo de los años;  tan sólida que querían que asumieras un rol más importante.

La estructura de las tareas es bastante alta. Si bien el equipo tiene un buen nivel de control creativo sobre el producto,  la agencia ya ha estado operando durante un tiempo, por lo que las tareas y los procesos son bastante claros.

El poder de la función de liderazgo es débil. Ahora tienes un puesto de mayor jerarquía en el que puedes ayudar mejor al equipo con tu experiencia, pero tu función no te permite contratar o despedir.

Según la teoría de la contingencia de Fiedler: ¿que tipo de líder se necesita? 

