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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion analizd el estilo predominante de liderazgo
contemporaneo existente en los lideres de mandos medios y la influencia en la satisfaccion de
los trabajadores de una empresa del sector farmacéutico dedicada al desarrollo, fabricacion y
comercializacion de medicamentos de consumo humano. Se diagnostico la predominancia del
estilo transformacional mediante la aplicacion de los cuestionarios estilos de liderazgo
(CELID-S) desarrollado por Castro, Nader, & Causillo (2004), con un alto nivel en su
dimensidn de Carisma, y se analiz0 la satisfaccion general de los trabajadores con el estilo de
liderazgo transformacional considerando las dimensiones intrinsecas y extrinsecas, a través del
instrumento de escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall, version en espafiol y
adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo (1995), denominado NTP 394: Escala General de
Satisfaccion. Se utilizé un enfoque de investigacion mixto, es decir cuantitativo y cualitativo
para la recopilacion de datos a través de encuestas a los trabajadores subordinados de los
mandos medios de la planta industrial y entrevista de diagndstico al directivo superior. La
investigacion realizada fue de tipo descriptivo correlacional de enfoque transversal y busco
identificar la relacion existente entre las dos variables de investigacion “liderazgo
transformacional y satisfaccion general” planteadas en las hipotesis de la investigacion. Para
el tratamiento y analisis de los datos se utilizd la herramienta de Excel de Office y el software
SPSS de IBM. Se aplict el modelo de coeficiente de relacion de Pearson para medir la relacion
entre las variables en estudio, en el cual se muestra relacion significativa entre liderazgo
transformacional y satisfaccion general. La propuesta se basa en un plan de formacion y
entrenamiento de lider transformacional para los mandos medios que permita establecer este
modelo de liderazgo como predominante en todos los lideres de las areas para homogeneizar
su administracion y alcanzar altos niveles de satisfaccion laboral que permita responder de

manera efectiva a la transicion al cambio disruptivo en la que se encuentra la organizacion.
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CAPITULO |
1. INTRODUCCION
1.1 Antecedentes

El rol de un lider, se ha estudiado permanentemente dentro de las tendencias de
liderazgo organizacional, y se ha determinado que es un tema cada vez mas cambiante y en
constante evolucién. Es evidente que es uno de los aspectos mas relevantes de la gestion
administrativa. Durante las eras de cambio global, en la revolucion industrial, la era clasica, la
importancia radicaba en la jerarquizacion y la autoridad que los encargados o jefaturas tenian
sobre sus empleados. Los primeros estudios de la administracién hacian énfasis en la
racionalidad y en la necesidad de que las organizaciones y los trabajadores fueran lo mas
productivos posible y que busquen la maxima optimizacion de recursos para expandirse,
ampliarse o buscar la internacionalizacion frente al crecimiento de competencias o empresas
en industrias del mismo sector (Robbins y Coulter, 2014). Los lideres ejercian un papel de
supervisores y encargados de disponer, dar 6rdenes y tomar decisiones. ES por este motivo,
que los trabajadores organizaban movimientos con la finalidad de exigir derechos en diversas
situaciones en las que no estaban de acuerdo debido a la injusticia en su relacion con las
jefaturas, injusta distribucion de trabajo, abuso de poder, abuso de autoridad, excesiva carga
laboral, evasion de responsabilidades frente a enfermedades o accidentes laborales, entre otros.
Posteriormente, algunas disciplinas contribuyeron a las teorias de manejo de relaciones
humanas en las que las perspectivas de un lider empezaron a cambiar y entre ellas se destacan
las teorias de motivacion y dado que en los primeros aportes se hacia énfasis en el manejo de
grupos- el uso de pruebas psicométricas para la seleccion de personas, en la mejora de la
relacion y la atencion hacia los trabajadores, en el estudio de las organizaciones como sistema
social, en las condiciones fisicas de trabajo, entre otras (Robbins y Judge, 2017).
Consecuentemente, poco a poco el rol del lider fue teniendo mas relevancia con relacion a los
comportamientos y satisfaccion de los trabajadores en las organizaciones. Actualmente, debido
a la relevancia que han adquirido las relaciones humanas en el trabajo, 0 comportamiento
organizacional, se comprende al lider como aquella persona que posee la capacidad de influir
en otros, motivar de manera intrinseca o extrinseca a sus seguidores para llevar a cabo acciones
tendientes al alcance a metas y objetivos. La presencia de un lider en una organizacion
modifica el comportamiento de sus empleados a tal punto de generar un mayor compromiso y

sentido de pertenencia, pues, las personas se desmotivan ante diversos factores de la empresa
1



tales como: condiciones fisicas, falta interaccion social con los empleados, exceso de horas de
trabajo, etc. pero, ante un inadecuado liderazgo, las personas, en su mayoria, renuncian, y es
en estos casos, en donde se pierde un potencial talento.

En algunos paises la préctica de estilos de liderazgo contemporaneo es muy enfocada
al bienestar de los trabajadores. Se podria decir que muchas de las acciones ejecutadas por los

gerentes de hoy, son resultado de los estudios cientificos de este fendmeno particular.
1.2 Planteamiento del problema

Actualmente, el liderazgo de las organizaciones es un factor de suma relevancia para
fortalecer la gestion de las empresas, sus procesos y para lograr el desarrollo de los objetivos y
el alcance de las metas, los lideres de América Latina estan un paso atras de los ejecutivos de
Estados Unidos y los principales paises del Viejo Continente (Ekos Play, 2019).

Para elaborar este estudio, se analizé la situacion existente en una empresa del sector
farmacéutico ubicada en la ciudad de Guayaquil en Ecuador. La organizacion se dedica a la
fabricacion y comercializacion de medicamentos de consumo humano brindando productos
con altos estandares de calidad a través de la mejora continua de procesos. EIl area de
produccion continda siendo uno de los pilares fundamentales en conjunto con todo su talento
humano. En su gestion, las lideres organizaciones, y en especial los del area de produccion,
son los principales actores que ejercen los puestos claves en la organizacion.

La organizacion, se encuentra enfrentando varios retos en el d&mbito de manejo
organizacional, incluyendo una serie de cambios que van desde la innovacién de productos y
la inclusion de nuevos procedimientos técnicos, hasta nuevos procesos de las areas y la
necesidad de cambiar los estilos de direccidn de personas en el area productiva. Esta situacion
demanda una respuesta adecuada y dinamica a estos cambios que se han incrementado en la
era post Covil9, en la que las industrias farmacéuticas respondieron a la gran demanda de
medicamentos en la crisis sanitaria.

A pesar de ser una de las empresas mas reconocidas en el sector farmacéutico a nivel
nacional y de ser miembros de un grupo de laboratorios que acreditan licencias internacionales
se ha identificado la problematica de un inadecuado liderazgo en la gestion de equipos de
trabajo, que influye en la satisfaccién laboral de los empleados. Agregando a lo anterior,
algunas de las jefaturas se orientan a la presion excesiva de trabajo, abuso de poder de la
autoridad formal en sus politicas y reglas, estricto e injusto régimen disciplinario, toma de

decisiones de forma centralizadas, excesiva carga de trabajo, delegacion inadecuada de



responsabilidades, etc. De esta situacion se desprende la insatisfaccion laboral, en sus dos
dimensiones, respecto a factores intrinsecos o extrinsecos, y esto, repercute a que los
trabajadores usualmente no se encuentren motivados, por ende, ocasiona que exista diversos
subproblemas que afectan en términos de la importancia relativa a la gestion organizacional,
tales como conflictos internos, afectacion al desempefio y a la productividad, relaciones
conflictivas, etc.

El proposito del estudio implica que se establezca un estilo de liderazgo predominante
que esté acorde a la empresa y su modelo de negocio y a su vez, poder afirmar que se ha
transcendido a épocas en donde el lider ejerce otro rol distinto a la era clasica. Su papel radica
en la guia, orientacion, direccion y confianza que se le dé al trabajador y este se sienta
satisfecho. La gestion de liderazgo y sus aportes son amplios y diversos, pero expresan una
particularidad similar que es la capacidad que desarrolla una persona para dirigir equipos de
trabajo y en este aspecto, se presenta la problematica existente en la organizacion que comparte
situaciones similares con las descritas en las épocas anteriores como la clasica, lo que genera
una situacion de atencion y de gran importancia en la organizacion que esta generando un
aumento de la insatisfaccion de trabajadores con su cargo, lo que demuestra que el estilo de
direccion no es el adecuado y exige el fortalecimiento de capacidades de los mandos quienes
lo ejercen. La organizacion estd compuesta por 434 empleados, de los cuales un total de 278

trabajadores laboran en la planta, donde se desarrollé la investigacion
1.3 Tema de investigacion

El estilo de liderazgo en la satisfaccion laboral de los equipos de trabajo en una

empresa del sector farmacéutico en el canton Guayaquil.
1.4 Definicion del problema

El liderazgo, al ser uno de los propositos mas relevantes en el manejo organizacional,
ha llevado a que sea un espacio de estudio e investigacion continua en las organizaciones. En
América Latina, la direccion de personas y los roles que ejercen los lideres tienen alta influencia
de modelos tradicionales, que se encuentran focalizados en cargos establecidos y autoridades
formales, y en esquemas verticales y jerarquicos. Esto ha ocasionado que los lideres de nivel
medio y la alta direccion desempefien un papel de abuso de poder, control estricto y
seguimiento para la obtencion de resultados. Esta préctica crea un ambiente de dominio, e

incluso inflexibilidad, que deja de lado las practicas contemporaneas de motivacion en los



empleados (Hidrowoh, 2018). En cambio, en paises como Estados Unidos y en paises de
Europa, el liderazgo se ha moldeado a un modelo contemporaneo que permite una mayor
interaccion entre los diferentes actores organizacionales. Esta tendencia ha permitido impulsar
la motivacion de los trabajadores mediante la aplicacién de modelos afines a los disefios
organizacionales mas modernos, roles flexibles y elasticos con organigramas mas horizontales,
y confianza en los equipos de trabajo para alcanzar grandes resultados.

Por este motivo, el presente estudio investigativo se orientd a medir el estilo de
liderazgo contemporaneo que ejercen los lideres de nivel medio y como influyen en la
satisfaccion laboral en sus trabajadores. Por tanto, se identificd la necesidad de medir cuales
son los estilos de liderazgo con los que actualmente cuenta la organizacion para identificar los
beneficios que traeria la implementacion de uno de los modelos adaptado a la situacién actual

de la organizacion.
1.4.1 Preguntas de investigacion

¢Cual es el estilo de liderazgo predominante con el que actualmente cuenta la
organizacion?

¢El estilo de liderazgo predominante con el que actualmente cuenta la organizacion
incide en la satisfaccion laboral?

¢Como establecer un modelo/tendencia de liderazgo contemporaneo que mejore la

satisfaccion laboral?
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general

Identificar el estilo de liderazgo predominante que ejercen los mandos medios y
evaluar la influencia de un estilo de liderazgo contemporaneo en la satisfaccion de los

empleados en una empresa del sector farmacéutico en el canton Guayaquil.
1.5.2 Objetivos especificos

o Diagnosticar el estilo de liderazgo predominante que ejercen los mandos medios
en la gestion de los equipos de trabajo.
o Determinar si el estilo de liderazgo predominante con el que cuenta la

organizacion incide en la satisfaccion laboral de los trabajadores.



o Proponer un plan de entrenamiento de un estilo de liderazgo contemporéaneo que

produzca altos niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores.
1.6 Justificacion

La importancia de este estudio investigativo refiere al anlisis de una de las tematicas
maés importantes de las organizaciones como el liderazgo que, en este caso, se indaga desde la
perspectiva contemporanea y que influye en diversos aspectos, entre los mas relevantes, la
satisfaccion laboral de los empleados de una organizacion. El estudio responde a una de las
maés grandes necesidades que presenta la organizacién al conocer el estilo de liderazgo que
predomina y la influencia que se tiene en la satisfaccion como parte del diagnostico del
bienestar organizacional como subproceso de la gestion de personas y se lograra a través de la
propuesta de formacion establecer un estilo que alcance elevados niveles de satisfaccion
general y asi desarrollar un mejor ambiente de trabajo, disminuir los conflictos entre mandos
medios y operarios, mejorar el sistema de trabajo, entre otros beneficios. Se ha demostrado de
acuerdo a diversos logros de grandes empresas exitosas, que el liderazgo es de vital importancia
en las organizaciones y mas aun, al estar coexistiendo en un periodo post pandemia, que como
resultante de todos los problemas que se gener6 en las organizaciones a nivel mundial, el lider
se destaca como aquel elemento de la organizacion que enfrenta los diversos conflictos de su
equipo de trabajo, sean estos individuales o colectivos, con la finalidad de guiarlos, orientarlos
e influir en ellos de la manera mas positiva posible e involucrando a estas personas en todas
sus decisiones, para el alcance de los objetivos y metas,. Por tanto, el presente estudio es
dinamico, ya que responde a una de las tendencias de estudio a nivel mundial porque se conoce
la capacidad de influencia que tienen las acciones, las decisiones y la gestion de un lider sobre
un determinado grupo de personas, que, al cabo de un periodo de tiempo, denota resultados
notables en las empresas y es oportuno porque responde a los cambios y desafios actuales que
la empresa enfrenta en temas de liderazgo e influencia en los trabajadores de las organizaciones
frente a una época de resiliencia organizacional. Ante esta tendencia que esta en constante
evolucion y transformacion por diversas causas del entorno se hace fundamental analizar la
influencia que ha tenido sobre la satisfaccion de los empleados, que engloba diversos factores
y que es un limitante en la consecucion de objetivos y en el desarrollo del potencial de las

personas.



CAPITULO 11
2. REVISION DE LA LITERATURA

Luego de revisar la literatura pertinente al tema, en revistas y textos acadéemicos de
alto impacto, se presenta a continuacion el Marco Teorico del presente trabajo:

2.1 Marco Teorico

El tema de liderazgo se ha estudiado intensamente en el Gltimo siglo, en dénde ha
tenido una evolucién notoria en el &mbito organizacional. En este contexto, sigue siendo uno
de los temas mas abordados en la administracion y direccion de personas.

Bennis y Nannus (1985) definen al liderazgo como la capacidad de inspirar e
impresionar a los empleados, proporcionandoles los propdsitos para luchar por ellos. Segln
Hidrowoh (2018) las organizaciones contemporaneas requieren de lideres excepcionales para
mantener un sistema organizacional cohesionado y acorde a los desafios de un mundo
globalizado. Ademas, cuando existe un modelo a seguir o un mentor las cualidades de
liderazgo suelen ser mejor emuladas (Salinas y Hidrowoh, 2018) y este hecho se manifiesta
comunmente cuando los lideres generan una vision compartida (Pisapia, 2009) que es muy
comun en lideres transformacionales, quienes, usualmente, se convierten en modelos a seguir
(Northouse, 2018), por lo que en momentos de incertidumbre, como el actual, el liderazgo
transformacional se percibe como una opcion atractiva para el liderazgo organizacional
(Hidrowoh, 2017).

El liderazgo se ha estudiado durante muchos afios y ha visto un gran cambio en las
organizaciones. La gestion y administracion de personas sigue siendo uno de los temas mas
focalizados en materia de liderazgo. Las empresas de hoy necesitan grandes lideres para
mantener una estructura organizacional solida y acorde con los desafios de nuestro mundo
globalizado. Los lideres que tienen mentores/modelos generalmente exhiben mejores
cualidades de liderazgo, y esto se ve cuando crean una vision que muchas personas desafian.
Los lideres se consideran modelos a seguir, y en tiempos de incertidumbre como el entorno
empresarial contemporaneo, se debe contar con un modelo que sea la mejor opcidn en la gestion

de una organizacion y su realidad actual.



2.1.1 Antecedentes de Liderazgo

Las practicas de liderazgo estan intimamente entrelazadas con el contexto en el que
ocurren y no dependen simplemente de las caracteristicas de los individuos. (Cummings et al.,
2020).

Actualmente, el liderazgo es una de las capacidades mas importantes que se requiere
en las organizaciones. Es necesario considerar que responde a los resultados en términos de
rendimiento organizacional y desempefio de los empleados a través de la toma efectiva de
decisiones y la direccion de personas en las areas organizacionales en congruencia a la
estructura de la empresa. Los mandos medios tienen la responsabilidad de poner en marcha
todas las acciones planificadas por la alta direccion. Es por esto que, realizar un seguimiento
a sus empleados para identificar las brechas entre el desempefio real y el desempefio esperado
del equipo de trabajo, para asi, dirigir y motivar a los subordinados es de vital importancia
(Espinosa y Moreno, 1999). La buena gestion y la toma de decisiones son habilidades criticas
para el éxito en cualquier organizacion. Los mandos intermedios tienen que monitorear el
desempefio de su equipo e identificar areas de mejora, para que puedan motivar y dirigir a su
equipo de una manera efectiva. La estructura de la empresa debe tenerse en cuenta al
administrar empleados, junto con como las decisiones y la gestion afectan el desempefio tanto
de la empresa como de los empleados.

Autores afirman que el liderazgo es:

Desarrollar una involucracion social y psicolégica —cultura de equipo— que permita
alcanzar los objetivos definidos en la estrategia, esto es, motivar, incorporar,
recompensar Yy unificar (Chelladurai, 1984, pag. 329).

La influencia que ejerce una persona sobre su grupo de referencia. A través de esta
influencia, el lider logra que otros lleven a cabo las tareas que se pretenden desarrollar
al servicio de la eficacia colectiva (Fleishman ,1991, pag. 245).

El liderazgo es un conjunto de habilidades que estan destinadas al logro de objetivos
y metas mediante la influencia de un individuo en el ser y hacer las cosas de un equipo de
trabajo a través de motivacion, impulso, recompensa, etc. (Haz y Fierro, 2017). El lider tiene
la capacidad de crear un ambiente de entusiasmo y dinamismo que influya el alcance de metas
tanto individuales como colectivas, e incentive un alto nivel de desempefio. Tradicionalmente,
las funciones que ejecutaban los mandos medios se resumian a la disposicion y dar ordenes

como un filtro que desciende desde los mandos altos a los jefes o supervisores (Robbins y



Coulter, 2014). Seguido a este aspecto, se sumaba la verificacion de resultados sin ejercer
ninguna influencia sobre ellos y, finalmente, el reporte a la alta direccion.

En la actualidad aun existen organizaciones que brindan mayor importancia a estas
capacidades operativas que a la toma efectiva y estratégica de decisiones. Es por este motivo,
que los mandos medios se encuentran enfrentando una situacion de cambio progresivo en
donde las mismas necesidades organizacionales le dan un mayor protagonismo (Espinosa &
Moreno , 1999). Algunas organizaciones todavia creen que la toma de decisiones efectivas y
las buenas operaciones de manera centralizada son méas importantes que el entrenamiento de
los mandos intermedios de la organizacidn para que se conviertan en lideres efectivos, que
fomenten la participacion activa de sus empleados.

Ciertamente, existen diversos tipos de equipos de trabajo que responden a disefios
organizacionales. Tanto en los modelos tradicionales y contemporaneos, se agrupan personas
de acuerdo con la necesidad organizacional, formando departamentos o equipos, que responden
a la necesidad de alcanzar metas y establecer métodos para realizar tareas. Se afirma que “los
disefios tradicionales son inapropiados para el cada vez mas dindmico y complejo entorno
actual y lo que las organizaciones necesitan es volverse mas eficientes, flexibles e innovadoras”
(Robbins y Coulter, 2014).

La diferencia radica en que los disefios organizacionales tradicionales dependen de
una autoridad formal orientada al mandato y control con reglas y politicas establecidas en el
que los equipos de trabajo se agrupan conforme a la necesidad. En lo que respecta a disefios
contemporaneos se forman equipos por proyectos o alianzas, en las que, a través de una
direccion adecuada y estratégica, los empleados son motivados a alcanzar las metas (Robbins
y Coulter, 2014).

En este aspecto, surge la necesidad de que los empleados sean guiados e impulsados
por un lider que sea mas dinamico y un agente de cambio. Los gerentes de mandos medios se
encuentran en constante blsqueda de métodos mas creativos para la organizacion y estructura
de los equipos de trabajo (Robbins y Coulter, 2014). Los disefios de organizaciones
tradicionales se basan en el comando y el control, con reglas y politicas establecidas. Los
equipos de trabajo se organizan tipicamente por necesidad, en una autoridad formal. Los
disefios contemporaneos se agrupan por proyectos o matrices para organizar equipos sin limites
que fomentan organizaciones de aprendizaje. En estas estructuras, los trabajadores son
inspirados a lograr metas por un lider mas dindmico, que ayuda a guiar e impulsar al equipo a

través del manejo efectivo de los desafios en situaciones cambiantes. Los mandos intermedios



necesitan métodos mas creativos para organizar y estructurar sus equipos, para guiar a sus
empleados a través del cambio.

Un lider podré guiar, orientar y asumir retos de manera eficaz en conjunto con sus
equipos de trabajo si se tienen en mente estrategias innovadoras, que difieren de los métodos
tradicionales de administracion de personas. Es necesario incorporar nuevos modelos que
respondan de manera efectiva tanto a las necesidades individuales como grupales de los
trabajadores, pero también a las necesidades organizacionales frente a los factores
continuamente cambiantes del entorno interno y externo.

Como se ha esbozado, es fundamental abordar diversos estilos y estrategias de
liderazgo contemporaneo que permitan mejorar la gestion de equipos que ejercen los mandos
intermedios en las organizaciones. Esto, con la finalidad de introducir un nuevo modelo que
implique cambios no solo en aptitudes sino también en las actitudes de los empleados
impulsando a mantener el espiritu de cooperacion y optimismo. Sobre todo, para asumir el
reto de modificar los comportamientos de miedos e inquietudes propias de situaciones de
contingencia (Espinosa y Moreno, 1999). Los lideres deben abordar diferentes estilos y
estrategias de gestion en las organizaciones modernas, para mejorar la forma en que los mandos
intermedios gestionan los equipos. Este nuevo modelo tendria que influir tanto en las
habilidades como en las actitudes de los trabajadores, con la vision de fomentar la cooperacion
y el optimismo entre ellos. Lo que es mas importante, deberia enfocarse en modificar el
comportamiento de los trabajadores en caso de situaciones inciertas, como preocupaciones y
temores frente al cambio, por ejemplo.

En consecuencia, los mandos medios ejercen un nuevo papel protagdnico en la gestion
organizacional, se resalta el estilo de liderazgo que impulsa a realizar la accion “lean
management” (producir mas por menos), es decir en busqueda de una produccion eficiente. En
este apartado se aborda la influencia sobre el comportamiento de grupo creando nuevos lideres
generando un alto nivel de empoderamiento en sus funciones con una clara vision de afiadir
ventaja competitiva a la empresa. Estos estilos, se orientan a potenciar el desarrollo de nuevas
capacidades que les permitan enfrentarse a situaciones de cambio de forma dinamica en
ambiente de aprendizaje organizativo (Gladiali et al., 1995).

En este contexto, es necesario abordar los aportes tedricos acerca del liderazgo para
caracterizar los contemporaneos frente a la situacion de la organizacion en estudio que enfrenta
una diversidad de cambios.

El término liderazgo se enfoca hacia dos perspectivas: como una cualidad personal o

como la funcion que se ejecuta dentro de la organizacion, sociedad o sistema y es ésta ultima
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la que se estudia con mas frecuencia por la utilidad que acredita el desempefio del lider en
brindar beneficios a la empresa (Noriega, 2008). Es por esto, que el liderazgo se vuelve
necesario para direccionar y guiar a las organizaciones y a las personas hacia el cumplimiento
de los objetivos estratégicos (Lupano y Castro, 2008). El lider es la herramienta fundamental
para alcanzar las metas propuestas y creacion de compromiso en las personas para trabajar en
la consecucion de estas. Un lider potencia las habilidades e inspira a sus seguidores, de tal
forma que, en cualquier ambito social se hace imprescindible para guiar los grupos de trabajo.
En el &mbito organizacional aporta muchos beneficios en las personas de la organizacion, en
el logro de objetivos, en la cohesidn de equipos de trabajo, en el desempefio y otros factores de
vital importancia para las empresas.

El liderazgo es la funcion social que se ejecuta dentro de una organizacion, sociedad
o sistema. También se considera el liderazgo como una cualidad personal, pero se estudia con
mayor frecuencia el papel del liderazgo dentro de la organizacion. El lider ejecuta esta funcion
para ayudar a guiar y comprometer a la organizacion y su gente con metas objetivas. El
liderazgo es esencial para hacer que las personas se comprometan a alcanzar los objetivos y
hacer que una organizacion sea exitosa. El lider potencia las habilidades de sus seguidores,
inspirandolos mientras los dirige en cualquier entorno social. De hecho, es casi necesario que
un lider guie a los trabajadores en cualquier ambiente y contexto de trabajo. Los beneficios
que trae un lider a una organizacion son enormes, incluyendo el desempefio, la cohesion de los
equipos de trabajo y el logro de objetivos (Robbins y Judge, 2017).

El lider de tipo transaccional identifica las necesidades y los deseos de sus seguidores
para darles a conocer como pueden satisfacer dichas necesidades y deseos a través de
recompensas siempre y cuando los subordinados alcancen los objetivos (Varela , 2010). En
muchas ocasiones resulta apropiado ejercer este estilo de liderazgo porque mejora la
motivacion en los trabajadores debido a que ellos ya conocen a que se enfrentan y saben que
pueden ser recompensados si realizan correctamente el trabajo. Los trabajadores se sienten
comprometidos a cumplir los objetivos propuestos por el lider, por lo que, el liderazgo
transaccional logra la mejora del rendimiento y la eficacia en respuesta a los incentivos o para
evitar los castigos o sanciones.

En este sentido, el estilo transaccional funciona en una direccion instruccional o
directiva a través de recompensas 0 castigos, es por esto que, a pesar de encontrarse inmerso
en un estilo contemporaneo, estd mas acorde al modelo tradicional. Se plantea que, se
fundamenta en comportamientos contingentes y es mas efectivo en organizaciones con

estructuras definidas. La transaccién se da cuando los lideres premian o, por el contrario,
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actuan de una forma negativa, es decir, sancionan en virtud de corroborar el rendimiento y
verificar si es acorde 0 no a lo esperado (Rozo y Abaunza, 2020). En muchas ocasiones resulta
apropiado ejercer este estilo de liderazgo porque mejora la motivacion en los trabajadores
debido a que ellos ya conocen a que se enfrentan y saben que pueden ser recompensados si
realizan correctamente el trabajo. Se considera que este estilo de liderazgo es mucho mas
apropiado en situaciones en las que se plantean metas de manera periddica y se deben dar
resultados sean individuales o por equipos.

Contrariamente, al referir al liderazgo transformacional, se plantea que la gestion va
mucho mas alla que enfocarse en tareas y funciones, lo que lo hace mucho mas efectivo para
enfrentar situaciones de crisis, que es un factor inherente a los procesos de cambio. (Boal y
Bryson, 1988). Lo que caracteriza a este estilo de liderazgo es su carisma ganarse la confianza
de sus seguidores en los momentos en que las organizaciones se enfrentan a grandes cambios
que conllevan a incertidumbres y podrian estarse enfrentando potencialmente a la
supervivencia o al desarrollo (Yukl, 2002). Pues, el liderazgo transformacional inspira a
adoptar una conducta abierta y una respuesta positiva a los cambios, dado el compromiso en la
relacion del lider y trabajador. La gestion transformacional puede ser util para liderar una
organizacion en tiempos dificiles que se puede entender que son tiempos de cambio continuo.
La gestidn transformacional tiene influencia sobre los trabajadores de una organizacién cuando
se estan produciendo cambios importantes que pueden generar incertidumbre sobre el futuro
de la empresa. Este estilo de liderazgo se extiende mas alla de motivar a los trabajadores para
lograr grandes cosas para la empresa y para los propios trabajadores. También inspira un
comportamiento abierto y una actitud positiva hacia el cambio, debido al compromiso de los
lideres con sus trabajadores (Northouse, 2018).

Cuando las organizaciones presentan situaciones de cambio, el lider transformacional
crea una atmosfera en la que estimula la capacidad de innovacién y la flexibilidad, la respuesta
adecuada a los temores e incertidumbre, la generacién de un ambiente de confianza y
entusiasmo (Northouse, 2018). El lider adopta una actitud en la que fomenta la participacion,
motiva a su equipo y cree en ellos, no teme asumir los riesgos, de manera que, logra incidir en
la percepcion de éxito de sus seguidores para inspirar una transformacién permanente. De
forma semejante lo indica Gardner & Avolio (1998) que en varios estudios e indagaciones se
ha concluido que los lideres transformacionales tienen un mayor impacto para potenciar la
participacion activa y la innovacion de los trabajadores en relacion a otros estilos de liderazgo
que su nivel de impacto figura en promedio (pag. 32). Los estilos de liderazgo tienen diferentes

efectos en las organizaciones, como lo indican muchos estudios. Se ha descubierto que los
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lideres transformacionales inspiran innovacion y motivacion en su equipo mas que otros estilos
de liderazgo. Fomentan la participacion, creen en su equipo y no temen correr riesgos (Pisapia,
2009).

A diferencia de los otros estilos revisados en aportes teoricos, el no liderazgo, laissez-
faire, es méas bien una conducta de las personas que ejercen posiciones de liderazgo sin liderar.
Por ello, usualmente tiene un resultado negativo y hasta perjudicial para la organizacion
(Norena-Chavez et al., 2021). En muchas ocasiones, el “dejar hacer” suele ser perjudicial
cuando se trata de toma de decisiones, participacion activa de empleados, trabajo en equipo,
etc. El lider tiene potencial para dirigir y en caso de algun error, retroalimentar; es por esto,
que cuando los empleados pueden desmotivarse o dejar de identificarse con las tareas, el lider
debe intervenir para recuperar el rumbo.

El liderazgo laissez-faire, permite al lider dejar que sus empleados tomen decisiones
0 participen mas activamente en su trabajo. Si los empleados se desmotivan o pierden la
motivacion, el lider debe intervenir y darles retroalimentacion para que puedan volver a la
normalidad.  Existen diversos conceptos y estilos de liderazgo, y los revisaremos a

continuacion, en un andlisis bibliografico de articulos de alto impacto.
2.1.2 Definicién de «Liderazgo»

En el ambito de la literatura, el liderazgo ha sido definido por muchos filésofos,
intelectuales, investigadores y los propios lideres de manera diferente (Malik y Azmat, 2019).
Los aspectos relevantes relacionados al liderazgo se han indagado y estudiado como un
concepto tedrico pero aplicable a diversos campos sociales, que se ha observado incluso a nivel
experimental en industrias y bibliograficamente como un fendmeno durante décadas y en
diferentes culturas, la produccion que este término ha acarreado es muy extensa, diversa y esta
en constante crecimiento en respuesta a los cambios del entorno; sin embargo, pese a la gran
produccidn y estudios investigativos, aun no se ha presentado acuerdos sobre liderazgo o sobre
caracteristicas centrales que le permitan consolidarse como constructo derivado de un solo
proceso cientifico (Navarro-Corona, 2016).

El significado de liderazgo se ha ido modificando y desarrollando segun los cambios
que se han desarrollado en diversas situaciones e incertidumbres a lo largo de los afos; su
dindmica en el mundo empresarial y social ha creado gran cantidad de debates dentro de la
literatura cientifica y revisiones teoricas y han sido muchos los autores que han estudiado dicho

concepto en muchos de sus aspectos (Jimenez y Villanueva, 2018).
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Chiavenato (2019) define el liderazgo como el proceso de causar impacto e influir en
las actitudes y forma de hacer las cosas en una persona o un grupo de personas que se tienen
en comun, objetivos por desarrollar y metas que alcanzar., y, agrega que, se desenvuelve acorde
a las necesidades existentes en determinada situacion, es decir, de las aptitudes del lider, la
relacion con los subordinados y de la situacion en que se encuentran. Para Geraldo et al. (2020),
el liderazgo puede entenderse como la dinamica de las aptitudes de un lider que estimula a los
demaés a cumplir sus objetivos logrando influenciar en ellos.

Lussier y Achua (2016) definen liderazgo como el proceso de ejercer impacto e
influencia entre lideres y subordinados para motivar al logro de los objetivos de las areas y de
la organizacion mediante a través de situaciones de cambio; y, puntualizan cinco elementos
clave en esta definicion: (1) los lideres y seguidores, (2) la influencia, (3) los objetivos de la
organizacion, (4) el cambio y (5) las personas. Por su parte Robbins y Judge (2017), definen
liderazgo como la aptitud que tiene una persona para influir en un equipo de trabajo hacia el
logro de una visién planificada o alcanzar las metas propuestas; mientras que para Sharma &
Jain (2013) es un proceso debidamente coordinado mediante el cual una persona influye en un
grupo mediante la cohesion y comprension coherente de caracteristicas en comun para lograr
cumplir los objetivos.

Aalateeg (2017), plantea que el liderazgo es un proceso diadico y dinamico, donde los
lideres entienden e influyen profesionalmente en los seguidores para trascender el interés
propio por el bien de la organizacion, a través de la motivacion, la inspiracion de una vision
compartida y el apoyo, mayor nivel de necesidad de los seguidores; y definir un sistema de
recompensas competente, para lograr los objetivos organizacionales desafiantes, de manera
efectiva y eficiente, a través de esfuerzos colectivos. Loaiza y Pirela (2015), por su parte,
sostienen que el liderazgo es la habilidad para direccionar estratégicamente a un grupo de
personas hacia el logro del objetivo en comun que se han propuesto considerando también el
desarrollo del potencial en ellos y tambien fortalecer el propio, la confianza, la lealtad, con
principios de productividad (eficiencia, eficacia y efectividad).

Como lo plantea Northouse (2018) a pesar de la diversidad de conceptos tedricos
acerca del liderazgo, se destaca los siguientes elementos como aspectos principales para este
término: (a) el liderazgo es un proceso, (b) el liderazgo involucra influencia, (c) el liderazgo
ocurre en grupos Y (d) el liderazgo involucra objetivos en comdn; y con base en estos factores,
define este fendmeno como un proceso mediante el cual un individuo influye en un grupo para

lograr los objetivos que tienen en comun.
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El liderazgo es la funcion que ejerce una persona con la finalidad de alcanzar las
metas, por lo cual sera el encargado de motivar, orientar y direccionar a sus seguidores que son
responsables del logro de estas (Santamaria y Mejias, 2020). El trabajo realizado por la por la
persona al mando basicamente se encarga en la estructuracion y reparticion no solo de trabajo
si no de confianza y bienestar para cumplir los objetivos ya antes planteados ante un conjunto
0 grupo.

El liderazgo es una accion ejercida por un individuo capaz de desarrollar un alto nivel
de influencia, y para lograrlo, debe desarrollar capacidades, destrezas y habilidades para
desempefiarse de manera exitosa para garantizar la credibilidad, reconocimiento y confianza
de sus seguidores. (Sanchez-Reyes y Barraza-Barraza, 2015). Centrandose en el caracter del
lider, buscando atributos ya establecidos que puedan ser identificables, generando confianza,
para asi poder ser observado por sus grandes rasgos, tal que su grupo de trabajo se deje liderar
por este mismo.

De acuerdo con Akparep et al. (2019), a pesar de las variaciones, hay al menos tres
implicaciones importantes de estas definiciones. En primer lugar, el liderazgo es un proceso en
el que participan ciertos individuos (lideres), es una actividad continua en una organizacion;
en segundo lugar, involucra a otras personas en forma de subordinados o empleados que por
su voluntad son influenciados por el lider, por lo tanto, los subordinados formalizan la
autoridad del lider haciendo posible el proceso de liderazgo; en tercer lugar, el objetivo del
liderazgo es el logro de una meta y unos objetivos.

Sin embargo, un concepto de liderazgo universalmente aceptado sigue siendo esquivo
a medida que la comprension del liderazgo contintia evolucionando; no existe una metodologia
consistente o una descripcion de las caracteristicas universales del liderazgo (Hunt y Fedynich,
2018).

Se han desarrollado diversidad de teorias acerca del liderazgo en todos los campos
sociales y del saber; sin embargo, existe ciertos debates y criterios en cuanto a las caracteristicas
que posee este importante concepto, entre las que pueden mencionarse que es un proceso que
involucra aspectos interpersonales en el que una persona a la que se denomina lider influye y
orienta a los llamados subordinados hacia el alcance de las metas, es de impacto grupal e
implica a dos 0 mas personas que interactlian entre si en un determinado entorno, esta ligado a
la situacion y es por tal motivo que no hay un estilo mejor que otro. En este aspecto, un
liderazgo efectivo se caracteriza por poseer algunas cualidades como la inteligencia, la madurez

y la personalidad del lider (Ricardo y Pérez, 2021).

14



2.1.3 Teorias de liderazgo

Aunque, el concepto de liderazgo es resbaladizo y propenso a una compleja variedad
de influencias culturales y tecnolodgicas, también es un area compulsiva de investigacion
evidenciada por varias generaciones de multiples teorias (Dolan, 2021). La gran variedad de
conceptos y estilos de liderazgo lo hacen un tema de gran amplitud y conocimientos
cambiantes.

Una teoria de liderazgo es una explicacion de algun aspecto o situacién del liderazgo;
que se utilizan para comprender, elaborar algunos prondsticos y controlar mejor la interaccion
de un liderazgo efectivo (Lussier y Achua, 2016). Las teorias de liderazgo estan plagadas de
ausencia de un consenso definitorio entre los académicos; muchos enfoques de liderazgo han
surgido a lo largo de los afios (Harrison, 2017). A través del tiempo, la experiencia y varios
escenarios, las teorias de liderazgo evolucionaron y representaron el lado humano de la
construccién, poniendo en perspectiva las relaciones, el comportamiento y la emocion
(Kovach, 2018).

De acuerdo con Lussier y Achua (2016), existen cuatro valiosas clasificaciones de la
teoria de liderazgo, que incluyen la teoria de rasgos, la teoria del comportamiento, la teoria de
contingencia y la integradora. Para estos autores, la teoria de los rasgos intenta explicar las
caracteristicas distintivas que representan la eficacia del liderazgo; la teoria de comportamiento
busca explicar los estilos especificos utilizados por lideres que se consideran altamente eficaces
en su interaccion con sus seguidores o definir la naturaleza propia de su trabajo; las teorias por
contingencia intentan explicar el estilo de liderazgo que es adecuado con base las caracteristicas
del lider, los seguidores y la situacion en la que se encuentran; y, las teorias de liderazgo
integrador, intentan combinar las teorias de los rasgos, del comportamiento y de contingencia
para explicar las exitosas relaciones de influencia que ejerce el lider con los seguidores.

Autores como Harrison (2017), hacen una clasificacion mas extensa, e identifican
entre las principales teorias a la del Gran Hombre, el rasgo, la habilidad, el comportamiento, la
contingencia, el liderazgo implicito, el intercambio lider-miembro, servidor, carismatico,
transaccional, transformacional, distribuido, auténtico y emprendedor; incluyendo teorias con
estilos de liderazgo. Por su parte, Kovach (2018), incluye en su abordaje, las teorias de los
rasgos, las teorias del comportamiento, la teoria del camino-meta, la teoria del intercambio
lider-miembro, el liderazgo auténtico, el liderazgo de servicio y el liderazgo situacional.

Northouse (2018), discute seis enfoques o teorias, (1) el enfoque de rasgos, que

sugiere que las organizaciones funcionaran mejor en cuanto a productividad si las personas en
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posiciones gerenciales obedecen a perfiles de liderazgo designados en base a determinados
rasgos, (2) el enfoque de habilidades, que describe el liderazgo desde una perspectiva de
habilidades y destrezas de direccion de grupos, proporcionando una estructura para comprender
su naturaleza e interaccion (3) el enfoque del comportamiento, que se centra en lo que hacen
los lideres en su dindmica con los seguidores en lugar de enfocarse en quiénes son los lideres
de manera conceptual, (4) el enfoque situacional, cuya principal premisa es que diferentes
situaciones exigen diferentes tipos de liderazgo y poseen ciertos grados de incertidumbre y el
lider posee habilidades para el direccionar en el cambio, por lo que desde esta perspectiva, ser
un lider efectivo requiere que un individuo adapte su estilo a las exigencias de las diferentes
situaciones que demanda el entorno en el que se desarrollan, (5) la teoria del camino del
objetivo, que trata de como los lideres motivan y trabajan en los seguidores para lograr las
metas planificadas, enfatizando la relacion entre el estilo del lider y las caracteristicas de los
seguidores y el entorno organizacional, y (6) la teoria del intercambio lider-miembro, que se
centra en la interaccion constante entre lideres y seguidores.

Khan et al. (2016), incluyen dentro de las principales teorias que surgieron durante el
siglo XX: la teoria del gran hombre, la teoria de los rasgos, la teoria del liderazgo del proceso,
la teoria del estilo y el comportamiento, la teoria del liderazgo transformacional, transaccional
y del laissez faire. Mientras que Deshwal y Ali (2020), hacen un resumen de las teorias de
liderazgo en cuatro grupos: las teorias de los rasgos, las teorias del comportamiento, las teorias
de contingencia, y, la teoria del intercambio lider-miembro; incluyendo dentro de las teorias de
contingencia, el modelo de campo, la teoria del liderazgo situacional, la teoria del camino del
objetivo y el modelo de participacién de lideres.

Autores como Hunt y Fedynich (2018), Harrison (2018), Khan et al. (2016), entre
otros, incluyen en su clasificacion, la teoria del Gran hombre, y la ponen como pionera;
mientras que otros la sefialan como base o fuente de inspiracion de la teoria de rasgos (Kovach
et al., 2020). En particular Dolan (2020) cuando plantea en términos de tratamiento tedrico
formal la evolucion de las teorias del liderazgo, comienza con la “Teoria del Gran Hombre”, y
luego presenta la “teoria de los rasgos”, la conductista, la del liderazgo situacional, la teoria de
la contingencia, entre otras. La Teoria del gran Hombre plantea que un lider nace con un alto
potencial por su propia naturaleza que es instintiva y no aprendida, por lo que sélo los hombres
que tienen este determinado potencial heroico se podran convertir en lideres, estan
caracterizados por diversos rasgos fisicos y actitudinales que permite que se lo identifique

cémo lideres y que ademas ejercen poder, influencia e impacto sobre los demas.
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El enfoque de rasgos fue uno de los primeros intentos sistematicos de estudiar el
liderazgo. A principios del siglo XX, se estudiaron los rasgos de liderazgo para determinar qué
hace que ciertas personas sean grandes y exitosos lideres; las teorias desarrolladas se
denominan teorias del "gran hombre™ porque se enfocan en identificar las grandes cualidades
y caracteristicas innatas de aspectos sociales, politicos y militares que poseen los lideres
(Northouse, 2018).

Para Robbins y Judge (2017) las teorias de liderazgo basadas en rasgos distinguen a
los lideres de los no lideres al centrarse en las cualidades y caracteristicas indole personal;
mientras que las teorias de liderazgo de estilo conductista proponen que los comportamientos
especificos son los que distinguen a los lideres de los no lideres. La distincion de caracteristicas
propone que los lideres son innatos, naturales y fluidos, mientras que los conductistas se basan
en el comportamiento y accionar en diversas situaciones y la comparacion de lideres y
miembros.

La teoria de los rasgos enfatiza los atributos individuales de los lideres como la
personalidad, los motivos, los valores y las habilidades; segun esta teoria, un individuo debe
poseer estos rasgos o caracteristicas para poder asumir el liderazgo (Aalateeg, 2017). El
enfoque de rasgos se enfoca en identificar las caracteristicas personales que conforman a un
lider; segun este criterio, se cree que un lider eficaz debe poseer ciertas caracteristicas o
cualidades personales que le permitan sobresalir de entre los demas (Garcia-Solarte, 2015). Se
defiende la teoria de los rasgos y a la vez se distinguen por mayor capacidad de criterios,
resolucion de conflictos y guia asi denominandolos como seres superiores.

La teoria de los rasgos sostiene que las caracteristicas de liderazgo se pueden obtener
y aprender, pero no por herencia de nacimiento, asi que el comportamiento de liderazgo eficaz
depende de los mejores comportamientos en un momento determinado (Sivaruban, 2021). En
esta teoria, el punto central es reconocer que ciertas caracteristicas distinguen a un lider de los
demas, es decir, tiene caracteristicas que no son comunes (no descubiertas) en su grupo de
seguidores; la teoria sostiene que estas caracteristicas especiales y habilidades excepcionales
se mantienen estables y consistentes en todo el espacio (Sanchez, 2009).

En esencia, el enfoque de rasgos se ocupa de qué rasgos exhiben los lideres y quién
los tiene; enfatiza que tener un lider con cierto conjunto de caracteristicas es crucial para tener
un liderazgo efectivo; es decir, es el lider y sus rasgos los que son fundamentales para el proceso
de liderazgo (Northouse, 2018).

En lo que respecta a la teoria del comportamiento se plantea que el comportamiento

del lider impactaba en el trabajo y la efectividad de los seguidores (Aalateeg, 2017). En la
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teoria del comportamiento el cambio en el comportamiento del lider puede ser un aprendizaje
continuo y no de las caracteristicas heredadas; se han desarrollado debido al fracaso de las
teorias del gran hombre y de los rasgos (Sivaruban, 2021).

Para Kovach (2018), las teorias del comportamiento, o conductuales, presuponen que
los comportamientos particulares son los que distinguen a los lideres; es decir, estas teorias
comienzan con la suposicion de que un lider efectivo en cualquier contexto de logro es aquel
que exhibe los comportamientos que conducen més a la productividad del grupo y al
crecimiento psicosocial del grupo.

Los investigadores que estudian los métodos conductuales han determinado que el
liderazgo consta de dos tipos especificos de comportamientos notables de manera general:
comportamientos de tarea y comportamientos relacionales; los comportamientos de tarea
facilitan el logro de metas al ayudar a los miembros del equipo a lograr metas; y los
comportamientos relacionales ayudan a los seguidores a aprender sobre si mismos, entre ellos
y el entorno en el que se sientan comodos (confort zone); por lo tanto, el propdsito central del
enfoque conductual es explicar como los lideres combinan estos dos tipos de comportamiento
para influir en los esfuerzos de los seguidores para alcanzar las metas y objetivos estratégicos.
(Northouse, 2018).

Esta perspectiva del comportamiento se ha desarrollado principalmente en el campo
de la administracion y se centra en la eficiencia y en el desempefio de las tareas directivas
(Navarro-Corona, 2016).

Los enfoques de contingencia plantean la hipdtesis de que no existen estilos de
liderazgo universalmente aceptables; un estilo de liderazgo puede resultar valido en una
situacion, pero ineficaz en otra (Aalateeg, 2017). De acuerdo con este enfoque, los
comportamientos especificos del lider se relacionan con el desempefio y la satisfaccion del
grupo; vy, para lograr esto, ciertas variables interactlan entre si, como el propio lider, el cargo
que ocupa, los miembros del grupo, el entorno interno y externo de la organizacion (Khan et
al.,2017).

Este es uno de los modelos de liderazgo mas aceptados y por lo tanto es el mas
utilizado en la academia y ambito educativo; en este enfoque de contingencia, ademas de
considerar que el liderazgo exitoso se logra eligiendo el estilo de liderazgo adecuado de
acuerdo a las situaciones cambiantes, se enfatiza el grado de madurez de los seguidores, pues,
dependiendo de la madurez del seguidor, se identifica el estilo idoneo. (Garcia-Solarte, 2015).

Esas teorias de contingencia argumentan que el mejor tipo de liderazgo depende de

las variables situacionales y que ninguln estilo de liderazgo pertenece o debe seguirse en todas
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las situaciones laborales; por lo tanto, los lideres efectivos pueden adaptar su estilo de liderazgo
en funcion de la naturaleza del grupo, la situacion y los objetivos a alcanzar (Kovach, 2018).

La teoria de las habilidades se centra en las habilidades de un lider (Harrison, 2018). La
teoria del liderazgo por habilidades define el liderazgo efectivo con un conjunto de habilidades
0 destrezas en lugar de rasgos de personalidad.

La teoria del intercambio lider-miembro se basa en la idea de que un lider tiene un
grupo particular de simpatizantes encargados de proyectos especiales, lo que generalmente
resulta en una mayor satisfaccion laboral, una mayor moral, una reduccion en la rotacion y un
desempefio més solido (Kovach, 2018).

Esta teoria establece que, debido a la presién del tiempo, un lider y algunos miembros
construyen una relacion especial y este grupo se conoce como endogrupo, y aquellos miembros
que no son parte de este grupo entran en el grupo externo (Deshwal y Ali, 2020).

En la teoria del camino del objetivo, la idea es que el lider asuma la responsabilidad
de crear el marco (el camino) para tener éxito en el logro de resultados especificos (la meta) de
la tarea o proyecto (Kovach, 2018). En esta teoria se establece que un lider debe aclarar el
camino de los seguidores y guiarlos de manera efectiva hacia la meta reduccion de obstaculos
(Deshwal y Ali, 2020); y se enfoca en como los lideres influyen en las expectativas que tienen
seguidores (Khan et al., 2017).

2.1.4 Estilos de liderazgo

A pesar de que la literatura del tema involucra un amplio espectro de marcos
relevantes para explicar los comportamientos de liderazgo, todavia existe una demanda cada
vez mayor de mas transparencia conceptual en los estilos de liderazgo, las caracteristicas y sus
impactos en los miembros y las organizaciones (Dehghanan et al., 2021).

A medida que el entorno comercial global se vuelve cada vez mas competitivo, el
estilo de liderazgo del gerente estd ganando importancia para impulsar la eficiencia y los
niveles de productividad de los empleados (Wen et al., 2019). En este mundo globalizado, la
eficiencia es un factor importante para las empresas. El rol que toma en las mismas es un factor
determinante para la competitividad en el mercado. Es esto por lo que, los gerentes lideres
necesitan impulsar la eficiencia y productividad de sus subordinados mediante los estilos de
liderazgo, el cual puede llegar a motivarles y generar un compromiso con la empresa.

Inicialmente, los estilos de liderazgo que adoptan los individuos lideres en una

organizacion dependen de diferentes razones, por lo tanto, con base en su experiencia, los
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lideres adoptan un estilo para enfrentar los problemas, conflictos o comportamientos que se
han presentado, y como resultado, muchos autores han estudiado desde diferentes perspectivas
los conceptos de estilos de liderazgo que deben adoptar los gerentes (Jiménez y Villanueva,
2018).

Con el paso del tiempo, equipos de investigadores han ideado diferentes estilos de
liderazgo porque ningun estilo de liderazgo en particular puede considerarse de caracter
universal, pues, no hay un estilo correcto, son adaptables a las situaciones. Sin embargo, a pesar
de la variedad de estilos de liderazgo, existe el consenso de que un buen lider o un lider efectivo
inspira, motiva y dirige actividades para ayudar a lograr los objetivos y las metas de un equipo.
(Amanchukwu et al., 2015).

Un estilo de liderazgo es la influencia interpersonal que se ejerce en una determinada
situacion para orientar el logro de una o varias metas especificas a través del proceso de
comunicacion coordinada con sus seguidores (Chiavenato, 2019); este es visto como una
combinacion de diferentes caracteristicas del lider, rasgos especificos y comportamientos que
utilizan los lideres para interactuar con sus seguidores (Al Khajeh, 2018). Una razén para
estudiarlo, es que la investigacién puede ayudar a identificar las habilidades criticas que
necesitan los lideres, donde su efectividad puede ser la clave del éxito en muchas
organizaciones (Aalateeg, 2017).

Existe una amplia variedad en la literatura de estilos de liderazgo que afectan o
impactan directamente en el comportamiento de los lideres en una organizacion, cada uno de
estos crea ciertas limitaciones o capacidades en la organizacion por su actuacion e influencia
que pueda tener con los seguidores, dependiendo de las caracteristicas especificas de cada
individuo; también existen diferentes categorias de estilos (Jiménez y Villanueva, 2018).

En este sentido, los estilos de liderazgos mas estudiados en la literatura son el
liderazgo transformacional y liderazgo transaccional, ambos propuestos por Burns (1978); sin
embargo, también se consideran el estilo el llamado “laissez-faire”, el autocratico, el
democratico, y, entre otros.

Las perspectivas de Burns (1978) son contradictorias pues, propone estilos que se
acoplan a las situaciones que enfrentan las organizaciones y sus equipos, o también a las
caracteristicas propias del negocio. Desde la perspectiva transaccional los lideres desarrollan
sus ideas desde lo funcional para un mejor desempefio haciendo que sus ideas generen
resultados Optimos. Por su parte el estilo transformacional converge las esferas personales con

laboral para obtener un contexto més general e integral de la persona y su desempefio.
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Khan et al. (2016) para abordar los estilos de liderazgo, divide ampliamente los estilos
de liderazgo en dos partes: (A) estilo de liderazgo transaccional, que sigue un plan de
recompensa contingente, explica las expectativas de desempefio a los seguidores y aprecia el
buen desemperio, y (B) estilo de liderazgo transformacional, con resultados positivos en tanto
a nivel individual como organizacional, agregan que la aplicacion de ambos estilos varia de
una situacion a otra.

Por su parte, Northouse (2016) a falta de una clasificacion formal se destacan entre
otros, el liderazgo transformacional, el liderazgo auténtico, el liderazgo de servicio, el liderazgo
adaptativo, y el liderazgo ético. Mientras que Neto et al (2020), Mwakajila y Nyello (2021),
entre otros, estudian los estilos de liderazgo laissez-faire, transaccional y transformacional; en
concordancia con Rodriguez (2010), quien con base en la teoria de Bass (1990), la méas
aceptada y estudiada en la literatura académica, se distingue tres estilos de liderazgo: el
transformacional, el transaccional y el “laissez faire”.

En sintonia con la mayoria de los autores, se revisan los dos principales estilos, el
transformacional y el transaccional, se discute la diferencia entre ellos, sus ventajas y
desventajas; y, luego, se hace una breve resefia de los demas estilos mencionados por los
diferentes autores.

El liderazgo transformacional. En este estilo de liderazgo los lideres se convierten en
modelos a seguir, que inspira, impactan, motivan y ademas de crear amplios ambientes de
colaboracion conjunta y desarrollar habilidades sociales personales, aumentan gradualmente la
autoestima de lideres y seguidores, por lo que este estilo conduce notablemente a mejores
resultados y beneficios para la organizacion. (Jiménez y Villanueva, 2018).

Entre los estilos de los nuevos enfoques de liderazgo, el transformacional ha sido un
destacado representante (Neto et al., 2020). El liderazgo transformacional o transformador es
considerado parte fundamental de la llamada teoria del liderazgo organizacional, y su
importancia radica en la contribucion que tienen dichos lideres al éxito de las organizaciones
que sufren y han sufrido muchos cambios debido al proceso de globalizacion y todos los
cambios que acarrean (Fernandez y Quintero, 2017). En el transformacional, la imagen del guia
es sumamente importante ya que al ser un lider todos lo tomaran como un ejemplo a seguir,
esto genera cooperacion y guia lo cual da sensacion de seguridad en sus colaboradores /
subordinados en grandes tiempos de incertidumbre (Fernandez y Quintero, 2017).

El liderazgo transformacional se enfoca en mejorar el desarrollo y fortalecimiento de
los empleados, orientado a procesos y compromiso basado en la confianza y expectativas (Wen

et al, 2019). Cuando las organizaciones presentan situaciones de cambio, el lider
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transformacional crea una atmosfera en la que estimula la capacidad de innovacion y la
flexibilidad, la respuesta adecuada a los temores e incertidumbre, la generacion de un ambiente
de confianza y entusiasmo (Northouse, 2018). Los lideres transformacionales deben
preocuparse de que la organizacion y sus miembros estén alineados en el logro de las metas y
a los objetivos propuestos, es decir, los lideres transformacionales inspiran, motivan y
estimulan intelectualmente, pues, es estratégico y perdurable en el logro de estas metas (Lapo
y Jacome, 2015).

Podria decirse que, la gestion de liderazgo transformacional transciende a la
motivacion por alcanzar grandes cosas en la organizacién y en sus empleados, en convertirse
en un modelo a seguir (Northouse, 2021). El lider gana la confianza para poder ser mejor
escuchado prestando la atencién a cada uno de sus colaboradores y asi poder hacer del ambiente
un lugar agradable donde desenvolverse teniendo como resultado un mejor desempefio y en
lugar de ejercer un temor a castigos por la jerarquia o puesto de poder que posee.

Los lideres transformacionales buscan responder rapidamente a las necesidades del
entorno y a los cambios que emergen y se sustentan en sus seguidores, logran con sus acciones
e influencia en ellos pasar de los intereses individuales a los colectivos para asi, alcanzar las
metas de la organizacion (Fernandez y Quintero, 2017). El liderazgo transformacional es un
vinculo derivado del contexto de una crisis 0 necesidad institucional o social compartida por
todos los miembros de un grupo; cuando un miembro del equipo tiene la capacidad, la
influencia y el potencial de actuar y lograr empoderar a otros, con el fin de lograr objetivos
comunes, se convierten en sus lideres (Navarro-Corona, 2016). Estos lideres transforman a sus
seguidores con confianza impulsandolos a ser autdbnomos creando un ambiente de confort y
comodidad que, en el momento de desarrollar las ideas, sean innovadoras, contingentes,
eficaces y eficientes para alcanzar éxitos individuales y colectivos trazados en metas del grupo.
Al tener la confianza de que el lider no los defraudara ni invalidara esfuerzos, genera vinculos
con cada miembro y sabréa que en cuanto entre una crisis o situacion de incertidumbre, el grupo
se orienta a la busqueda de soluciones efectivas.

El liderazgo transaccional. Este estilo de liderazgo se caracteriza por la
implementacién de métodos o transacciones para direccionar, se sustenta en un caracter
metodico para influir en el compromiso de los trabajadores; su modo de liderar la organizacion
se apoya en las recompensas o castigos a los seguidores, en donde entra en juego los resultados
y su productividad (Jiménez y Villanueva, 2018). Por medio de este tipo de direccion implica
los incentivos intrinsecos o extrinsecos tanto de manera positiva, como negativa. Debido a que

por medio de este tipo de estrategia se genera un rol en el que los trabajadores operan de manera
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productiva. Asi logrando alcanzar metas especificas. Este método busca, fomentar un afan e
interés en los trabajadores de superacion.

El liderazgo transaccional refiere la dindmica de intercambio que tiene lugar entre
lideres y seguidores; este intercambio implica la direccion del lider o la discusion mutua con
los seguidores sobre los requisitos para lograr las metas deseadas, y la recompensa puede ser
psicoldgica o material (Neto et al, 2020); este estilo también podria verse como un intercambio
entre lideres y seguidores que refleja valores mas tradicionales como la honestidad, la justicia,
la responsabilidad y la obligacién reciproca (Aalateeg, 2017). Esto requiere de un feedback
tanto de un lider como un empleador. Debido que a través de esta forma comunicativa e
intercambios de idea que se da, genera una estabilidad y resultados concretos.

El liderazgo transaccional se refiere a una relacion de intercambio entre lideres y
seguidores para servir a sus propios intereses y de la organizacion; los lideres transaccionales
siguen la practica de reforzar aleatoriamente a los seguidores de acuerdo a su productividad
(Lapo y Jacome, 2015). En otras palabras, los lideres transaccionales son idealizados porque
son ejemplos éticos de lo que significa trabajar en beneficio del equipo, organizacién o
comunidad (Fernandez y Quintero, 2017).

El liderazgo «laissez-faire», o liderazgo pasivo. El liderazgo laissez-faire se define
como no liderazgo, en la mayoria de ocasiones es ineficaz porque el lider carece de compromiso
y se caracteriza principalmente por la indiferencia y la falta de apoyo a los seguidores,
limitandose a los resultados de las actividades y de su area (Pacsi-Choque et al.,2015). Este
tipo de lider muestra apatia en la toma de decisiones, en su gestion delega el lugar de la
responsabilidad y la asigna a sus subordinados, no ayuda, no inspira, no motiva ni controla las
actividades de sus seguidores, tiene poca capacidad de compromiso con la organizacion
(Jiménez y Villanueva, 2018). Podria considerarse como un tipo especial de liderazgo
destructivo, ya que este tipo de lider no muestra interés en las necesidades que presentan sus
subordinados, en la toma de decisiones, ni en brindar comentarios a tiempo (Tosunoglu y
Tayfur, 2016).

El liderazgo laissez-faire, no se considera como liderazgo ya que es totalmente
obsoleto por la ausencia de compromiso y tiene como caracteristicas el desinterés y la falta de
soporte a sus seguidores, restringiendo a los resultados de las acciones, este lider es indiferente
a la hora de tomar decisiones, lo cual genera un ambiente tenso y de poca colaboracion.

El liderazgo autocratico. El liderazgo autocratico es aquel en el que el lider tiene
control total y exhaustivo sobre sus seguidores, a quienes no se les permite participar en la

toma de decisiones, de tal forma que dicta e induce las posibles reacciones de los miembros de
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la organizacion. (Hernandez-Carrera y Bautista-Vallejo, 2019). Este estilo es visto como
alguien que es inflexible a las opiniones y estandares de los seguidores, se sustenta siempre en
sus propios argumentos y asume la responsabilidad de sus decisiones; premia o castiga a los
seguidores con base en sus propias acciones; e impone y espera que los subordinados cumplan
y hagan cumplir sus ordenes, suele ser dogmatico y seguro de si mismo (Jiménez y Villanueva,
2018).

Para Geraldo et al. (2020), se trata de un estilo dogmatico, donde el lider adopta una
postura vertical (lineal) respecto de sus seguidores. En este tipo de liderazgo se puede denotar
una gran desconfianza del lider hacia los subordinados. Cubre todas las aristas de decision,
acaparandolas para una sola cabeza sin cuestionamientos. Totalmente inflexible y genera un
ambiente poco dptimo para el desarrollo laboral y satisfaccion de los colaboradores. Esta
alineado hacia un enfoque mas tradicional.

El liderazgo democratico. Este tipo de liderazgo se caracteriza por permitir que los
seguidores participen en la toma de decisiones de la organizacion; todos pueden tener criterio,
voz y voto promoviendo asi la participacion; el poder del lider esta descentralizado y entregado
al grupo, por lo tanto, se conoce como un liderazgo orientado al equipo (Hernandez-Carrera y
Bautista-Vallejo, 2019). Este estilo de liderazgo tiende a ser mas participativo y toma en cuenta
el punto de vista de cada subordinado; los incentiva a tomar decisiones y responsabilizarse en
esa toma de decisiones, sus consecuencias y su impacto; se caracteriza por ser proactivo,
consultivo y mentor; ademas, tiene un preciso sentido de responsabilidad y compromiso
personal para satisfacer las necesidades de las organizaciones y a los grupos que lidera
(Jiménez y Villanueva, 2018). Este estilo, también conocido como participativo, es lo opuesto
al estilo autoritario, se trata de negociar la planificacién y el desarrollo de todas las actividades
con los subordinados para facilitar la participacion general y total (Geraldo et al., 2020). En
otras palabras, en este tipo de liderazgo no existe una toma de decisiones centralizada. Los
grupos generan ideas y cada idea se toma en consideracion.

El liderazgo ético giraen torno al respeto y la fe en la ética, las creencias y los valores;
tiene en cuenta los derechos y la dignidad de los demas; la confianza, la fe, la justicia, la
honestidad y la consideracidn son los elementos principales del liderazgo ético (Deshwal y Ali,
2020). El liderazgo ético se basa en la capacidad del lider de enfocar la atencion de la
organizacion en los valores morales y las decisiones con alto sentido de ética y de inculcar a la
organizacion los principios que orientaran las acciones y decisiones de todos los empleados
(United Nations Office on Drugs and Crime, UNODC, 2019).
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El liderazgo transformacional proporciona aspectos mas profundos sobre el liderazgo
que las otras teorias, por ejemplo, la teoria de contingencia (situacional). EI lider situacional
actua de acuerdo con la situacion y el nivel de madurez del subordinado, teniendo un efecto a
corto plazo, mientras que el lider transformacional influye en las necesidades mas profundas
de los subordinados y tiene efectos a largo plazo (Aalateeg, 2017). EIl analisis refiere a la
situacion en la que estan trabajando dado que se basa para liderar en emergencia y realizar sus
responsabilidades de una manera més eficaz dentro de un marco temporal (segun el periodo de
tiempo) v, es en esto, en lo que radica la diferencia entre el liderazgo transformacional y
situacional.

El liderazgo transaccional propone que la relacion entre gerentes y empleados se basa
en la negociacion mientras que el liderazgo transformacional supone que la relacion entre
gerente y empleado es de confianza mutua y se caracteriza por cuatro factores: carisma,
inspiracion, consideracion individual y estimulacién intelectual (Khan et al.,2017).

En términos generales, la teoria del liderazgo situacional se acerca bastante al modelo
de liderazgo transaccional, donde las recompensas y los castigos son los motivadores para el
tipo correcto de comportamiento. En el liderazgo situacional, el comportamiento del lider es
la herramienta para recompensar o castigar. El liderazgo transformacional tiene impactos mas
profundos y amplios (Aalateeg, 2017). Es decir que, en ambos tipos de liderazgo existen formas
de ejercer control para respuestas positivas 0 negativas sobre el comportamiento de las
personas. En el situacional son las recompensas o0 castigos (sanciones 0 amonestaciones) las
que rigen mientras que, en el transformacional, el rol del lider y su nivel de compaginacion con
el grupo tiene impacto e inspiracion sobre los colaboradores.

La forma de hacer liderazgo ha tenido muchos cambios a razén de que el
comportamiento y las necesidades de las personas ha evolucionado de manera progresiva, se
requiere que los lideres se adapten a los nuevos entornos (Lapo y Jacome, 2015). El liderazgo,
en definitiva, como lo afirman Aguilar y Correa (2017), sigue y seguird siendo un tema
complejo debido a la evolucion constante, y lo que sera un desafio para futuras investigaciones
es desarrollar trabajos serios, para construir paso a paso un cuerpo de conocimiento sélido.

A la actualidad el ser lider es algo aun mas complejo ya que la sociedad es cambiante
y lo que antes se consideraba como una persona que guiaba a metas y organizaba, actualmente
seria obsoleto ya que lo que funciona o lo que define a un lider, es el recopilar ideas y tomarlas
en cuenta en las decisiones, es decir basar su liderato en fomentar una participacion activa.
Generar grupos integrales que se acoplen y se adapten al entorno y al circulo social en el cual

tendran que trabajar y asi poder tener un mejor desempefio.
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Cuando los lideres desarrollan comportamientos de liderazgo transformacional,
inspiran a los seguidores a aprovechar sus fortalezas y ser proactivos. A su vez, estos
comportamientos parecen promover el compromiso laboral y mejorar el desempefio (Bakker
et at. 2022).

Los seguidores de los lideres transformacionales experimentan una creencia
completamente incondicional y logran identificarse con el lider y su mision. Esta identificacion
conduce a sistemas de valores similares entre los lideres transformacionales y sus seguidores
(Mulla y Krishnan, 2022).

2.1.5 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral, uno de los fendbmenos maés estudiados en los campos del
comportamiento organizacional y la psicologia del trabajo, estd motivada por dos factores:
primero, se deriva fundamentalmente de que tiene explicar y dar cuenta de diversas variables
que estan relacionadas con la eficiencia organizacional o la productividad, como el ausentismo,
la movilidad, el compromiso organizacional y el desempefio; y segundo, la relevancia moral
de este fendmeno, ya que constituye un importante determinante del bienestar de los
individuos, tanto desde la perspectiva de su salud fisica como mental (Pujol-Cols y Dabos,
2018). En las organizaciones actuales, la satisfaccidn laboral es una preocupacion importante
que es muy valorada por las autoridades, directivos o lideres, los desarrolladores de politicas,
tomadores de decisiones y la alta direccion, ya que este tema esta relacionado con muchos otros
temas muy significativos y relevantes en la organizacion. (Ali, 2016).

La satisfaccion laboral es un término que no tiene una Unica definicién ni tampoco es
universal, pues en el transcurso de los afios diferentes autores han planteado diversos y amplios
conceptos, con base en las cuales se han planteado diferentes modelos que explican los factores
que producen la satisfaccion en el trabajo (Marin-Guarin et al.,2022).

La satisfaccion laboral es un concepto complejo y controvertido, sin un modelo
explicativo Unico ni una definicion consensuada, generalmente se conceptualiza entre una
perspectiva que se enfoca Unicamente en los aspectos emocionales y otra que enfatiza la
importancia del juicio y las fluctuaciones del pensamiento y juicios (Salessi, 2014).

Este término complejo hace referencia al grado en que a las personas se identifica o
les gusta su trabajo; en otras palabras, se refiere a una evaluacion subjetiva que el trabajador
hace de su propio trabajo, ya sea en su totalidad o con respecto a sus diferentes atributos

(Fernandez y Mufioz, 2014). Segun los autores previamente mencionados, refieren a que la
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satisfaccion laboral no es de conceptualizacion meramente concreta ya que ha variado segun
el contexto del autor que le alude. Por su parte, Salessi (2014) apunta a un concepto mas
dedicado al colaborador, haciendo énfasis que la participacion, las opiniones y la construccion
de ideas por parte del empleado, este sera mas eficaz y con mejor desempefio, es una
conceptualizacién un poco mas independiente de los aspectos de afectividad con los
empleados, pero que no deja de traer consigo emociones.

En general los autores coinciden en que la satisfaccion laboral, es un conjunto de
sentimientos, reacciones y emociones que se generan en los trabajadores como resultado a
determinado estimulo y debido a vivencias de situaciones tanto individuales como de la
organizacion, lo que en consecuencia produce determinados niveles de satisfacciones, sean
estas gratas o negativas (Chiang-Vega et al., 2021). La satisfaccion laboral describe hasta qué
punto un individuo puede llegar a estar complacido, comodo o satisfecho con su trabajo
(confort zone); es un estado emocional placentero o positivo que resulta de la valoracion del
propio trabajo o experiencias laborales (Ali, 2016). La satisfaccion laboral es un ingrediente
importante para aumentar la productividad y la contribucion en el trabajo (Kao y Karumuri,
2019). Mientras que, para Pizarro et al. (2019), la satisfaccion laboral se define como la
predisposicion del trabajador frente a las funciones, tareas o requerimientos de su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en sus propias acciones que se sustentas en los valores, las
creencias, los principios que el trabajador despliega de su propio trabajo.

La satisfaccion laboral es la creencia del empleado de que esta haciendo un buen
trabajo, disfrutando del proceso y siendo recompensado adecuadamente por el esfuerzo; es una
medida de cuan contentos, comodos o felices estan los trabajadores con su trabajo y el entorno
laboral en el que se desarrollan (Al Jenaibi, 2010).

Robbins (2004) define la satisfaccion laboral como la actitud general de un individuo
hacia su trabajo; mientras que Kao y Karumuri (2019) la definen como todos los sentimientos
que un individuo tiene acerca de su trabajo. Es una reaccién emocional a un trabajo que resulta
de la comparacién que hace la persona entre los resultados reales con los que desea, anticipa o
merece.

La satisfaccidn laboral siempre generara emociones, sentimientos, estados de animo
sean positivos 0 negativos a su trabajo, o se genera u nivel de insatisfaccion o se alcanzan
grandes logros mediante la satisfaccion, cada forma de sentir conlleva a un determinado
resultado. Las evaluaciones o test pueden ser un gran indicador de la satisfaccion laboral ligada
a diversos factores respecto a su modo de trabajo, relaciones de indole jerérquico, las

capacidades de cada uno de sus empleados, entre otros.
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La satisfaccion laboral se refiere a la guia emocional de las personas hacia cada uno
de los roles que desempefian en su puesto de trabajo (Boria-Reverter et al., 2012).

La satisfaccion laboral se verd intimamente ligada al desempefio, va a depender de los
diversos factores que acarrea su puesto u ocupacion y la identificacion que logre desarrollar el
trabajador con sus tareas influyendo directamente en su bienestar. Puede afectar su estado de
animo y su desemperio, asi como transmitir a demas miembros de la empresa su inconformidad.

Asi, la satisfaccion laboral se relaciona directamente con la experiencia vivencial de
la persona dentro de una organizacion (Haz y Fierro, 2017).

En este sentido, la experiencia del empleado en la empresa juega un papel fundamental
dado que involucra su nivel satisfaccion con todos los aspectos internos a la misma y por ende
satisfaccion personal. Es la manera de sentir del colaborador en su ambito, y sus pensamientos,
opiniones, y experiencia es lo que lo mantiene motivado o no.

Desde comienzos del siglo XX, un gran interés de la comunidad cientifica se ha
dirigido a investigar en los causantes directos de la satisfaccion laboral, oscilando entre los
estudios mas destacados; aquellos que se enfocan mayormente en las caracteristicas de la
situacion, llamado enfoque situacional, y los que tienen un foco mas intenso en las
caracteristicas individuales de las personas, agrupados en el enfoque disposicional (Pujol et al.,
2018).

Para Boria-Reverter et al (2012), las variables que modulan la satisfaccion laboral de
los empleados de una empresa son amplias, numerosas e interminables, que van desde factores
de caracter extrinsecos e intrinsecos al propio contexto empresarial sea general o especifico,
hasta caracteristicas individuales de cada trabajador, sin olvidar el macroentorno en el que se
desarrolla el modelo del negocio de la organizacion, los empleados poseen muchas
herramientas para generar y regular la satisfaccion laboral. No solo dentro de la empresa, con
incentivos, por ejemplo, sino también fuera del contexto empresarial, como las vivencias y la
conciliacion en esferas personales y sociales, incluyendo el contexto en el que se desarrollan
su vida cotidiana.

Al respecto Ali (2016) sefiala que el nivel de satisfaccion laboral de una persona esta
influenciado por diversos factores; entre los que se incluyen el nivel de pago y beneficios, la
supuesta equidad del sistema de promocién dentro de una empresa, la calidad de las
condiciones de trabajo, las relaciones sociales, el trabajo en si mismo, la diversidad de tareas
involucradas, la oportunidad y el desafio del genera el trabajo y la claridad de la

descripcion/requisitos del trabajo, y el liderazgo.
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Los hallazgos de Saleem (2015) revelaron que el liderazgo transformacional tiene un
impacto e influencia positiva en la satisfaccion laboral y el liderazgo transaccional tiene un
impacto e influencia negativa en la satisfaccion laboral.

Por su parte Bedoya (2021) con base en su investigacion y dentro de su contexto,
sustenta que los estilos de liderazgo que ejercen desempefian un rol clave y estratégico en la
percepcidn que tienen los trabajadores sobre la satisfaccion laboral, y que, estos estilos generan
una relacion fructifera con la satisfaccion laboral de acuerdo a las acciones del lider, por lo que
notablemente pueden mejorar la percepcion de los empleados sobre su trabajo y entorno laboral
en el que se desarrollan.

Basado en una revision de trabajos previos, Haz y Fierro (2017) concluyen que el
liderazgo y la satisfaccion laboral son adjetivos que conllevan una simbiosis para lograr
cumplir las metas organizacionales establecidas; destacando que, si uno necesita del otro o en
su defecto si no se aplica un buen liderazgo es poco probable que se consiga la satisfaccion’’.
Es necesario tener una convivencia afable. No sélo para el buen desempefio laboral sino para
crear relaciones profesionales de confianza para resolver conflictos o problemas del grupo, esto
va relacionado con las acciones de un buen lider y un estilo adecuado en la organizacion. Por
lo que es consecuente, gque, si hay un estilo no acorde a la estructura de la empresa en todo su
contexto organizacional, progresivamente puede ir afectado el desarrollo de una empresa o el
cumplimiento de sus metas.

Segin Warr et al. (1979) definen el bienestar como un elemento parte de la
satisfaccion laboral y es el grado en la cual un individuo comunica tal satisfaccion mediante
aspectos y factores intrinsecos y extrinsecos del trabajo., por lo que, la satisfaccion laboral total
es la dinamica del bienestar del individuo en interaccidn de estas caracteristicas y con el trabajo
en su conjunto.

Tomando lo anterior, la satisfaccion involucra a diversos factores con los que se
relaciona el empleado, que dependen de la cultura organizacional y las decisiones del
empleador. En lo que respecta a factores intrinsecos refiere a condiciones de desarrollo
personal, clima laboral y relaciones interpersonales, la motivacion personal y en lo que refiere
a factores extrinsecos se relaciona con el salario que percibe el empleado, ambiente fisico e
infraestructura, ergonomia y otros factores que provee el empleador. La satisfaccidén depende
de factores que son propios del empleado y otros del empleador cientificamente motivacionales
e higiénicos (intrinsecos y extrinsecos), es por este motivo que el liderazgo se encuentra
directamente vinculado a la satisfaccion en general de los equipos de trabajo con la

organizacion.
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Se considera que, de una buena satisfaccion se logra un buen desempefio laboral. Al
respecto, de manera interna, se relaciona con la motivacion y el bienestar laboral. De manera
externa tiene que ver todo lo relacionado con las estrategias y recompensas que se da en el en
el desarrollo de las tareas y acciones, que son establecidas en una empresa. Todo esta
relacionado de manera conjunta, al lograr el cumplimiento de metas y objetivos para conseguir
el éxito de los planes propuestos, se requiere un analisis de las decisiones de los lideres respecto
a la satisfaccion de sus grupos. Que garanticen una estabilidad no solo laboral, sino de bienestar
tanto psicolégico y emocional de los trabajadores para el logro de éxito.

2.1.6 Relacion entre liderazgo y satisfaccion

Segun Robbins y Judge (2017) mencionan que cuando se refiere de las actitudes de los
empleados, generalmente se relaciona la satisfaccion laboral, que describe un sentimiento
positivo sobre un trabajo que se deriva de una evaluacién de las caracteristicas que posee, las
personas con una alta satisfaccion laboral tienen sentimientos y energias positivas sobre su
trabajo, mientras que las que estan insatisfechas tienen sentimientos negativos acerca de lo que
hace y el ambiente que dinamiza e influencia a los demas.

El liderazgo es considerado como uno de los factores importantes que juega un papel
vital en la productividad y el éxito de la organizacion (Agarwal, 2020); es indispensable que
las organizaciones cuenten con un liderazgo adecuado para alcanzar los niveles de
productividad deseados y a su vez, lograr metas estratégicas conforme a su visién; es uno de
los fendmenos méas complejos y multidimensionales; se ha estudiado extensamente a lo largo
de los afios y ha adquirido mayor importancia que nunca en el mundo actual, acelerado y cada
vez mas globalizado (Benmira y Agboola, 2021).

El liderazgo conforma el grupo de los temas con mayor interés a nivel global que son
parte de la ciencia del comportamiento organizacional, en gran parte determinado por el papel
fundamental que se le ha asignado a este factor determinante en la productividad y el desarrollo
potencial de la organizacion (Gémez, 2018). Las empresas buscan un logro muy grande en el
mercado comercial. El cual se refleja en la bdsqueda constante de talentos y personas
competentes para vincularlas y alcanzar las metas estratégicas de una empresa, otro aspecto en
que favorecen es en la creacién de ventaja competitiva, este factor es la suma de practicas que
buscan la satisfaccion de los grupos de interés, entre los principales, los empleados.

La concepcion de liderazgo que tienen los lideres en la época actual ha tomado

relevancia y se ha convertido en un factor de impacto e influencia constante en el éxito de las
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organizaciones (Garcia-Solarte, 2015). A través de una buena comunicacion, estrategias,
reglas y normas. Este concepto de liderazgo se ha ido fortaleciendo y cada vez ocupa un nivel
de mayor importancia entre los factores de éxito de una organizacién. Diversos estudios
cientificos concluyen que se relaciona con diversidad de variables, pero todas con énfasis en el
estilo de liderazgo que incluye en cada una de ellas.

Desde los primeros grupos de la humanidad, los grupos y las sociedades necesitaron
de la préctica del liderazgo para poder organizarse socialmente. Por lo que se considera que el
factor humano es un papel fundamental en la organizacion (Parra et al.,2021). Por ejemplo, es
indispensable un lider para asignar recursos, delegar funciones, distribuir tareas, etc., pero lo
que lo identifica como un buen lider es la capacidad que tiene para orientar, guiar y apoyar en
todas estas acciones, desde las primeras sociedades se destaca la importancia de liderazgo para
organizarse. En las sociedades actuales se enfatiza la importancia de un buen lider para unificar
objetivos, para organizar y para alcanzar exitosamente estos objetivos.

El liderazgo, que, considerado como fendmeno social, ha sido investigado desde
diversas perspectivas y discusion por académicos en distintas areas del conocimiento a nivel
global, debido a la urgente necesidad de entender el misterio detrds de algunas personas que
dotan de capacidad para destacar, influir e impactar sobre un grupo de individuos con criterios
diferentes, en todos aspectos de la vida sean estos politicos, econémicos, sociales, militares,
religiosos; entre otros (Diaz et al., 2018).

En este contexto, sigue siendo uno de los temas méas abordados en la administracion.
Como consecuencia de ello, existen diversidad de estudios cientificos que plantean una
discusion de la capacidad que puede tener una persona para influir en los grupos e
indistintamente cdmo solventa las necesidades de las personas hasta alcanzar un grado de
satisfaccion con solo tomar decisiones acordes a las necesidades de sus trabajadores y la
influencia que puede tener para estimular a un trabajador o grupo de trabajadores.

Se dice que el liderazgo es un proceso donde se influye en otros, Ilamados
subordinados en liderazgo organizacional o seguidores en aspectos sociales y se pueden dar en
diferentes entornos o ambientes, como: familiar, empleados, ciudadanos, vecinos, mediante
una dinamica efectiva de comunicacién a través de la cual se logra transmitir ideas,
pensamientos, una vision o una meta, valores, que sean aceptados e inculcados por los
receptores del mensaje, que a su vez tienen alta predisposicion y de manera voluntaria a seguir
ese camino (Fernandez y Quintero, 2017).

El fendmeno llamado “liderazgo” se presenta internamente en todas las formas de

organizacion y mas aun empresarial, como parte y resultado de las interacciones y dinamicas
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entre los miembros de los grupos y equipos, pues, no se limita a las personas que lo practican,
sino por el contrario, el liderazgo se va construyendo a partir de la relacion interdependiente
de los miembros del sistema organizacional, siendo asi un fendmeno que se da de naturaleza

correlacional (Flores et al., 2021).
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CAPITULO 111
3. MARCO METODOLOGICO
3.1. Metodologia

El marco metodoldgico de la investigacion se detalla a continuacion. Se incluye el
enfoque, tipo, alcance y métodos aplicados en el estudio. Se puntualiza la poblacion, muestra
y el analisis de los datos obtenidos previamente a la aplicacion de los instrumentos de

recoleccion de datos, tanto las encuestas como entrevistas.
3.1.1 Enfoque

El presente trabajo investigativo es de enfoque mixto ya que pretende identificar qué
estilo de liderazgo predomina en la empresa y, a su vez, realizar un diagnostico de satisfaccion
laboral a través de encuestas que se realizaron a los subordinados de los mandos medios. Por
otro lado, se realiz6 una entrevista de diagnostico a la Gerente de Talento Humano, quien esta
a cargo de la gestion efectiva de liderazgo en las Jefaturas de Planta, a la misma que se dara a
conocer el diagndstico actual del estilo de liderazgo y la propuesta estratégica. Se analizaron
los datos de las variables recopiladas en un periodo de tiempo sobre una poblacion predefinida.
Estos instrumentos permitieron realizar una aproximacion precisa de la situacién actual de las
variables en estudio.

Los instrumentos de medicién son: el Cuestionario estilos de liderazgo (CELID-S)
desarrollado por Castro et al. (2004), que tiene como finalidad determinar el estilo de liderazgo
predominante y de las dimensiones que lo componen, mediante la medicién de la percepcién
que tienen los subordinados de su superior o su jefe, consta de 34 items, con una escala
valorativa de Likert.

Y, el instrumento de la Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall, version
en espafiol y adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo (1995), denominado NTP 394: Escala
General de Satisfaccion, que mide dos dimensiones: satisfaccion intrinseca y extrinseca, basada

en la teoria de los factores higiénicos de Herzberg.
3.1.2 Tipos De Investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo correlacional de enfoque transversal y busca

identificar qué estilo de liderazgo predomina en la organizacion través del levantamiento de
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informacidn que se obtuvo del cuestionario de estilos de liderazgo (CELID-S), que se aplicé a
los subordinados y a la vez, diagnosticar la satisfaccion laboral que poseen con el estilo de
liderazgo que ha predominado mediante la aplicacion de encuestas en base a la Escala de
Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall, adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo, denominado
NTP 394: Escala General de Satisfaccion.

Este estudio se enfoca en especificar la situacion actual de la organizacién en relacion
al estilo de liderazgo que aplican los mandos medios y la satisfaccion laboral de los
trabajadores, tal como lo afirma Cerda (1998) “una de las funciones principales de la
investigacion descriptiva, es la capacidad para seleccionar las caracteristicas fundamentales del

objeto de estudio y su descripcion detallada de las partes, categorias o clases de ese objeto”
3.1.3 Planteamiento de Hipétesis
3.1.3.1 Hipdtesis de Investigacion

(Ha): El liderazgo transformacional predomina en la organizacion.
(Ha): El liderazgo transformacional incide en la satisfaccion laboral de los

trabajadores.
3.1.3.2 Hipdtesis Alternativa

(H1): El liderazgo transaccional predomina en la organizacion.
(H2): El liderazgo Laissez Faire predomina en la organizacion.
(H3): El liderazgo transaccional incide en la satisfaccion laboral de los trabajadores.
(H4): El liderazgo Laissez Faire incide en la satisfaccion laboral de los trabajadores

3.1.3.2 Hipdtesis Nula

(HO): El liderazgo transformacional no predomina en la organizacion.
(HO): El liderazgo transformacional no incide en la satisfaccion laboral de los

trabajadores.
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3.1.4 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

Variable Tipo de
variable

Definicion conceptual

Dimensiones

Indicador
es

Instrument
0

Liderazgo Independiente
transformaci
onal

Lideres que
promueven el cambio,
la innovacion y la
adaptabilidad a sus
seguidores para llegar
al éxito de la empresa
y del equipo de
trabajo, mediante la
influencia positiva
sobre los demas.

Carisma
Estimulacion
Intelectual
Inspiracion
Consideracio
n
individualiza
da

3-21-33
-34
4-15-23
-25-28 -
29 -30
19 -22 -
24
13-14 -
17

Cuestionar
io CELID
-S

Liderazgo Independiente
Transacciona
|

Estilo que se
caracteriza por aportar
algun recurso valioso
al equipo de trabajo y
su dindmica es una
relacién de
transaccién o
intercambio entre los
miembros y el lider,
respetando su
autoridad.

Recompensa
contingente
Direccion
por
excepcion

8-10-11
-12 -16
2-5-7-
9-18-26

Cuestionar
io CELID
-S

Laissez Faire Independiente

Forma de liderazgo,
estilo liberal (no
liderazgo), no dirige a
su grupo y deja
“hacer” a sus
trabajadores”, es decir
no otorgan
instrucciones e
intervienen solo
cuando el caso lo
amerita, es perjudicial
con el compromiso de
los empleados y con el
nivel competencial no
estd acorde o
desarrollado.

1-6-20
-27-31-
32

Cuestionar
io CELID
-S

Satisfaccion ~ Dependiente
laboral

Estado psicoldgico,
emocional, de salud y
fisico que se mantiene
estable en un
trabajador o grupo de
trabajadores en
referencia a sus
diversos factores, que
se concluyen en una
determinada
satisfaccion general.

Extrinseca
Intrinseca

15- 105

Cuestionar
io NTP-
394
Satisfaccié
n laboral —
Escala
general de
satisfaccio
n
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3.2 Poblaciéon y Muestra

La empresa farmacéutica cuenta con una poblacién de 434 empleados y de esta
cantidad, 278 se encuentran en la planta, quienes conforman la poblacion objetivo de estudio,
los lideres son 22 y conforman el 8% de la poblacion de la empresa y los 256 empleados que
representan al 92% de los empleados de planta, fueron el objeto de analisis. Para este estudio,
se utiliz6 una técnica de muestreo aleatorio simple estratificada, porque la poblacion comparte
caracteristicas similares para este trabajo investigativo y se subdividio en estratos, es decir por
departamentos.

Tabla 2. Denominacion de cargos existentes

DEPARTAMENTO - PLANTA Cuenta de
DEPARTAMENTO

Dpto. Administrativo financiero
Dpto. Aseguramiento de calidad
Dpto. Asuntos regulatorios

Dpto. Comercio exterior

Dpto. Compras

Dpto. Contabilidad

Dpto. Control de calidad

Dpto. Coordinacion médica
Dpto. Costos

Dpto. Direccion técnica

Dpto. Ingenieria y mantenimiento
Dpto. Logistica

Dpto. Operaciones

Dpto. Planeacion

Dpto. Produccion

Dpto. Productividad

Dpto. Seguridad f. Y servicios generales
Dpto. Sistema integrado de gestion
Dpto. Sistemas

Dpto. Talento humano

Dpto. Unidad de transferencia

[EEN

ioN

NN OINOCIIN WO OIINWOOON WOINNINONIN

N =

©

[EEN

Dpto. Validacion 1
Total general 278
Fuente: Elaboracion propia
3.2.1 Célculo de la muestra
Tabla 3. Muestreo estratificado proporcional
ESTRATO Tamafio Fraccion MUESTRA
FINAL
Dpto. Administrativo financiero 2 1/2 1
Dpto. Aseguramiento de calidad 12 1/2 6
Dpto. Asuntos regulatorios 8 1/2 4
Dpto. Comercio exterior 2 1/2 1
Dpto. Compras 2 1/2 1
Dpto. Contabilidad 2 1/2 1
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Dpto. Control de calidad 45 1/2 23
Dpto. Coordinacién médica 3 1/2 2
Dpto. Costos 2 1/2 1
Dpto. Direccion técnica 8 1/2 4
Dpto. Ingenieria y mantenimiento 16 1/2 8
Dpto. Logistica 23 1/2 12
Dpto. Operaciones 2 1/2 1
Dpto. Planeacién 5 1/2 3
Dpto. Produccion 99 1/2 50
Dpto. Productividad 3 1/2 2
Dpto. Seguridad f. Y servicios 12 1/2 6
generales

Dpto. Sistema integrado de gestion 5 1/2 3
Dpto. Sistemas 2 1/2 1
Dpto. Talento humano 6 1/2 3
Dpto. Unidad de transferencia 2 1/2 1
Dpto. Validacion 17 1/2 9
Total General 143

Fuente: Elaboracion propia

Para el calculo de la muestra se aplico el Muestreo estratificado proporcional. En este

enfoque, cada tamafio de muestra de estrato es directamente proporcional al tamafio de la

poblacion total.

Eso significa que cada muestra de estratos tiene la misma fraccion de

muestreo, y para el presente estudio se estimo la fraccion de %.. Con el propdsito de verificar

el valor de la muestra, se calcul6 a través de la férmula:

nh=(Nh/N)*n.

Donde:

nh = Tamafio de la muestra del estrato h
Nh = Tamafio de la poblacion en relacion con el estrato h
N = Tamafio de toda la poblacion

n = Tamafo de la muestra completa

Aplicando la formula descrita, se obtienen los siguientes resultados de la muestra

Tabla 4. Resultados del calculo de la muestra

N Nh n nh
278 2 143 1
278 12 143 6
278 8 143 4
278 2 143 1
278 2 143 1
278 2 143 1
278 45 143 23
278 3 143 2
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278 2 143 1
278 8 143 4
278 16 143 8
278 23 143 12
278 2 143 1
278 5 143 3
278 99 143 52
278 3 143 2
278 12 143 6
278 5 143 3
278 2 143 1
278 6 143 3
278 2 143 1
278 17 143 9

Total 278 143

Fuente: Elaboracion propia
3.3 Técnicas de recoleccion de datos
Tabla 5. Técnicas de recoleccion de datos
Tipo de informacion ~ Técnica de investigacion Técnicas de
recoleccion de datos
Primaria Encuesta CELID-S Cuestionario

Encuesta escala de satisfaccion
laboral de Warr, Cook y Wall
-Entrevistas
Elaboraci6n propia

Respecto a las técnicas para la obtencion de datos de la investigacién se tomo en
consideracidn tres instrumentos de medicion que fueron efectivos para la recoleccion de los
datos en la muestra estratificada. En el estudio se midio la variable “Estilo de liderazgo” y la
variable de “Satisfaccion laboral”, con la finalidad de establecer una relacion entre ambas.

El cuestionario CELID-S se basa en la consideracion teorica del autor Bass acerca de
los estilos transformacional, transaccional y laissez faire y se deriva de la prueba Multifactor
Leadership Questionaire (Bass 1985). Es el instrumento mas adecuado en su forma de
aplicacién a través de una muestra por estratos, es decir, por los departamentos y como su
enfoque en —S (analisis de su superior) se aplica a los subordinados. Fue muy relevante conocer
la percepcidn que tienen sus subordinados de cada uno de sus jefes directos o jefes de linea
para determinar el estilo de liderazgo que predomina en la organizacion.

En este caso la planta y su relacion con el analisis cuantitativo de la satisfaccion
laboral, en la que, asi como puede predominar un estilo de liderazgo también puede existir una
dispersion de datos y su andlisis no sea un valor representativo para considerarlo y definirlo

como estilo predominante de liderazgo.
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Las dimensiones que componen el instrumento son:

1. Liderazgo transformacional. Tiene cuatro subdimensiones:

a) Influencia carismatica o idealizada, respeto por los lideres, deseo de ser imitado y
de generar altos niveles de expectativas entre sus seguidores;

b) Inspiracion, es decir, la medida en que el lider motiva a sus seguidores brindandoles
una vision de futuro, metas y propositos;

c) Estimulacion intelectual, que se refiere a las acciones del lider en relacién con la
estimulacion intelectual que capacitan a los seguidores para resolver creativamente las
dificultades y obstaculos;

d) Consideraciones individualizadas, es decir, apoyo a los seguidores, valorando sus
necesidades de desarrollo personal

2. Liderazgo transaccional. Tiene dos subdimensiones:

a) Recompensa contingente, que son interacciones entre lideres y seguidores guiadas
por intercambios reciprocos. Los lideres identifican las necesidades de los seguidores y hacen
concesiones entre las necesidades del equipo y las necesidades de todos. Recompensas o
sanciones basadas en el logro de objetivos;

b) Direccion por excepcion, donde el lider s6lo interviene cuando es necesario corregir
o cambiar el comportamiento de los seguidores. En general, las intervenciones son negativas y
criticas, por lo que las metas no se desvian de su curso.

3. Laissez-faire. Esta es una caracteristica observada del liderazgo transaccional.
Significa que no hay transaccion de ningun tipo. El lider evita tomar decisiones, no tiene

responsabilidad y no usa su poder. Se considera la forma de liderazgo mas ineficaz.
3.4 Analisis de los datos

Como se ha mencionado anteriormente, esta investigacion tiene un alcance descriptivo
para determinar el estilo predominante de los directivos de la empresa, y es correlacional para
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo transformacional, liderazgo transaccional
y el estilo laissez — faire en la muestra de estudio, buscando explicar las relaciones en un
momento determinado y que permita entender la predominancia del liderazgo en el empresario.
A continuacion, se representd el analisis cuantitativo de la muestra y la correlacion de las
variables. EIl tratamiento y calculos para el analisis se realizaron con soporte de la hoja de
calculo EXCEL de Office ®, y del software SPSS de IBM®.
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El cuestionario CELID-S (cuestionario de los estilos de liderazgo-Auto liderazgo), fue
desarrollado por Castro, Nader y Casullo (2004) y consiste en una operacionalizacion de la
teoria de liderazgo de Bass (1985). Deriva de la prueba Multifactor Leadership Questionaire
en su version en espafiol (Morales y Molero, 2007) operacionalizado a la version espafiola por
Bass y Avolio (1990) con base en la teoria de Bass (1985), mejorado por Morales y Molero
(1995). Es autoadministrable, constituido por un total de 34 items. En el cuestionario, el
participante respondié cual es la percepcion respecto de las caracteristicas del superior,
indicando su nivel de acuerdo con cada item en una escala de respuesta de cinco puntos. Los
estilos de liderazgo que se identificaron son el transformacional (carisma, inspiracion,
estimulacién intelectual, consideracion individualizada), transaccional (recompensa
contingente y direccidn por excepcién) y el laissez-faire (Castro, 2007).

En la Tabla 6 se presenta la media y la varianza en cada una de las dimensiones de
liderazgo medidas por el CELID-S, segun la percepcién de los participantes de este estudio.

Como se puede apreciar, se observaron las medias mayores en las dimensiones que
constituyen el liderazgo transformacional, siendo la mayor la de carisma, seguida por la de
consideracioén individualizada. El estilo de liderazgo transformacional obtuvo la media méas
alta (3,311), sequido por el liderazgo transaccional (2,913) y por ultimo el laissez faire (2,550).
En cuanto a la variabilidad, el liderazgo transformacional presentd la menor variacién (0,039),

seguida por el Laissez Faire (0,052), y, por ultimo, el liderazgo transaccional (0,089).

Tabla 6. Estadisticos media y varianza

Dimension Variables Media Varianza

Carisma 3-21-33-34 3,535 0,031
Estimulacion intelectual 4-15-23-25-28-29-30 3,273 0,010
Inspiracion 19 -22 -24 3,051 0,011
Consideracion individualizada 13-14-17 3,361 0,015
Liderazgo Transformacional 3,311 0,039
Recompensa contingente 8-10-11-12-16 2,825 0,106
Direccion por excepcion 2-5-7-9-18-26 2,986 0,078
Liderazgo Transaccional 2,913 0,089

1-6-20-27-31-32 2,550 0,052
Laissez Faire 2,550 0,052

Fuente: Elaboracion propia
Anélisis:

En los resultados obtenidos se pudo apreciar que el liderazgo transformacional

presentd una media mas alta, lo que indic6 que es el estilo que mas predomina en la
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organizacion, seguido del liderazgo transaccional y por altimo el liderazgo Laissez Faire. Se
pudo sefialar que existen estos otros dos estilos en la organizacion de acuerdo con las encuestas
aplicadas a los grupos de trabajo. Del estilo predominante, se verifica que la dimension de

carisma tiene un mayor nivel de relevancia. En la tabla 7, se verificaron las hipotesis.

Tabla 7. Verificacién de Hipétesis (Ha), (H1) y (H2)

Tipo de Hipdtesis Regla de decision

(Ha): El liderazgo transformacional — % 3,311

predomina en la organizacion.

(H1): El liderazgo transaccional predomina  — x 2,913

en la organizacion.

(H2): El liderazgo Laissez Faire predomina  — x 2,550

en la organizacion.

(HO): El liderazgo transformacional no Existe evidencia suficiente para rechazar la hipdtesis

predomina en la organizacion. nula

Fuente: Elaboracion propia

Para el andlisis de los datos y comprobacion de la primera hipétesis de investigacion
(Ha) y las hipotesis (H1) y (H2) alternativas, se utiliz6 una hoja de calculo EXCEL de Office
®, en la que se consolidd todas las respuestas de los 143 encuestados y se obtuvo en primera
instancia la media de la sumatoria de respuestas de cada uno de los items del cuestionario del
1 al 34. Posteriormente se calcul6 la media de cada una de las dimensiones del liderazgo
transformacional (Carisma, Estimulacion intelectual, Inspiracion y Consideracion
individualizada) y transaccional (Recompensa contingente y Direccion por excepcion) y
finalmente, Laissez Faire, de acuerdo a la distribucion de items del cuestionario CELID-S.
Para luego, calcular la media sobre la media de las dimensiones de las variables, para asi,
obtener los promedios de cada una de las variables y subvariables, tal como se indica en la
tabla 6 y la figura 1. Por consiguiente, se dedujo que, se ha calculado el estadistico de

la prueba comparandola con el valor critico y se tomo la decision de rechazar la hipétesis nula.
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Figura 1. Célculo de la media de las variables
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Fuente: Elaboracion propia

Y, respecto a la varianza de los datos obtenidos de la muestra, sucede, al contrario,
mientras menor sea su resultado, menor sera la dispersion de datos y desde la perspectiva de
un razonamiento abstracto, indicd que los encuestados o los trabajadores en estudio estan mas
de acuerdo entre ellos y su variabilidad es menor, es decir concordaron en criterios; se analizé
que, su poblacion no difiere (es igual) o la diferencia no es significativa. Se determiné que los
datos son muy homogéneos debido a que la varianza es pequefia y hay coincidencia en los

datos.

Figura 2. Varianza de datos
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Fuente: Elaboracion propia

3.4.1 Andlisis de fiabilidad o confiabilidad

La fiabilidad se evalu6 tomando en cuenta la consistencia interna de la escala, para lo
cual se uso el coeficiente Alfa de Cronbach (a); estadistico cuyos valores oscilan entre 0 y 1,
mientras mas alto mayor consistencia interna, y por ende mayor fiabilidad. Los resultados

reportados en la tabla 8 presentaron valores entre 0,799 y 0,981, para el liderazgo transaccional
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y para el liderazgo transformacional, respectivamente. Estos resultados evidenciaron la alta
consistencia del instrumento utilizado.

Segun Hernandez (2018) indica que la confiabilidad del instrumento se mide a través
de la consistencia interna. Su confiabilidad que, en una medicion indica que, si se lo vuelve
aplicar, los resultados seran los mismos, en otras palabras, el instrumento de medicién produce
que los resultados sean coherentes y consistentes.

Y, por los resultados del coeficiente de Alfa de Cronbach, al ser los valores mas
cercanos a 1, indico que el instrumento ha sido valido para medir el estilo de liderazgo en sus
distintas dimensiones. Respecto a su validez, el instrumento fue el adecuado al ser propuesto
y aplicado por otros autores a otros estudios cientificos que analizan la misma variable. El
instrumento de medicién cumple los dos requisitos fundamentales para ser aplicado en el

estudio (confiabilidad y validez).

Tabla 8. Consistencia interna

Dimensién Coeficiente Alfa de Cronbach (o)

Carisma 0,936
Estimulacion intelectual 0,952
Inspiracion 0,941
Consideracion individualizada 0,928
Liderazgo Transformacional 0,981
Recompensa contingente 0,843
Direccion por excepcién 0,749
Liderazgo Transaccional 0,799

0,758
Laissez Faire 0,758

Fuente: Elaboracion propia
Anélisis:

La herramienta de medicion Alfa de Cronbach (o), analiz6 el coeficiente entre ellos,
es decir una correlacion parcial. Midio la consistencia interna en la escala de los datos, es decir
el grado en que los items de la escala de la encuesta se correlacionan o son consistentes entre
ellos y, por tanto, se interpreté que mientras haya mayor fiabilidad (el test es fiable y de mayor
precisidn), existira menos errores de medida (si el nUmero se acercamas a 1). De los resultados
obtenidos se muestra que existe confiabilidad en el test, tanto en la escala y los items de datos
Yy, por ende, se considero significativa y confiable para medir esta variable. De entre los valores
més caracteristicos y cercanos a 1 se encuentran el de Liderazgo Transformacional y

Transaccional, lo cual representd alta consistencia interna.
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Con este primer analisis de los datos, se cumplid el objetivo 1 del presente estudio que
precisa diagnosticar el estilo de liderazgo que predomina en la organizacién y como agregado
de valor a la investigacion, se mencion0 la fiabilidad y validez de la herramienta utilizada,

como requisito que debe cumplir un instrumento de medicion.
3.4.2 Relacidn entre estilos de Liderazgo

En la tabla 9, se presentan los coeficientes de correlacion (r) entre las diferentes
dimensiones y estilos de liderazgo. De estos resultados se observa que existio relacion fuerte
entre las dimensiones internas de cada estilo de liderazgo, mientras que se presenta relacion
inversa entre la mayoria de las dimensiones y el estilo Laissez Faire, dandole validez a lo
establecido teGricamente; que se resume en que el estilo Laissez Faire, no se caracteriza como
una forma de liderazgo en si, al desarrollar un nivel de competencia perjudicial entre los

miembros del equipo por no dar instrucciones ni dirigir a su grupo, al darles libertad.

Tabla 9. Matriz de Coeficientes de Correlacion

= 8 % & 8 55E<k £€5 8§85 u .

2 258 & £ Z2CBSE~Z8858E8%F 8 5

c E©2 = T SscSgTEgagscc g B

S % £ 8 5552888 E5 geg Iv

w £ £ gsedrE @ 88 wdpF

_ r 1 .901™ .838™ .890™ .946™ .717" .180° .564" -.335™
Carisma .

Sig. 000 .000 .000 .000 .000 .032 .000 .000

Estimulacion r 901" 1 .923% 923" .985™ 762" 181" .594" -.383"

intelectual Sig.  .000 000 .000 .000 .000 .031 .000 .000

o r 838" 923" 1 .881" 945~ 721" 105 521" -373"
Inspiracion .

Sig.  .000  .000 000 .000 .000 .213 .000  .000

Consideracion r .890™ .923™ 881" 1 .9577 743" 130 .550™ -.384™

individualizada Sig.  .000 .000 .000 000 .000 .123 .000 .000

Liderazgo r 946" 985" 945" 957" 1 .769™ .163 .587™ -.384"

Transformacional  sjg. 000 .000 .000 .000 000 052 .000 .000

Recompensa r J7T 7627 721 743" 769 1 .279" .805™ -.190"

contingente Sig. 000 .000 .000 .000 .000 001 .000 .023

Direccion por r 180" .181° 105 130 163 .279" 1 .794" 484"

excepcion Sigg 032 031 213 123 .052 .001 000 .000

Liderazgo r 564~ 594™ 521 550™ 587" 805" .794™ 1 179

Transaccional Sig.  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 033

r -335™ -383" -373" -384" -384" -100" .484" 179" 1

| sisser Fai
aissez Faire Sig.  .000 .000 .000 .000 .000 .023 .000 .033

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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Fuente: Elaboracion propia
Analisis:

El coeficiente de correlacion de Pearson expresa en qué nivel o grado los datos tienen
el mismo orden en las dos variables en estudio y que puede ser positivo 0 negativo, en el caso
de existir correlacion. Tomando como ejemplo algunas de la variables y dimensiones de la
tabla 9, tal como Liderazgo Transformacional y Liderazgo Laissez Faire se verificd que tiene
una correlacion negativa y se concluyd que, mientras mas liderazgo transformacional
predomine, las variantes del estilo Laissez Faire, van a disminuir. Entre variables no comparten
ningun criterio. No se plantearon hipétesis para este andlisis, su significancia es minima. La
finalidad de la aplicacion de esta correlacion intravariable es destacar la pertinencia de datos
en la aplicacion de las encuestas, 1o que significo que existe coherencia en las respuestas de los
encuestados. Se destacd también la relacion significativa entre en Laissez Faire y la dimension

Direccion por excepcion del Liderazgo Transaccional, al existir una correlacion positiva.
3.4.3 Satisfaccion Laboral

La media para la satisfaccion intrinseca, la cual debe estar entre 7 y 49, es de 29,88,
lo que representd un 54,48%, con una desviacion estandar de 12,76; la media para la
satisfaccion extrinseca, la cual debe estar entre 8 y 56, es de 36,78, lo que representd un
59,97%, con una desviacion estandar de 13,42; mientras que, la media para la satisfaccion
general, la cual debe estar entre 15 y 105, es de 66,66, lo que represent6 un 57,40%, con una
desviacion estandar de 25,89.

En cuanto a la consistencia interna, se reporté el coeficiente de Alfa de Cronbach (a),
que van entre 0,960 y 0,976. Estos resultados presentaron mejor calidad que los reportados en
el instrumento de referencia NTP-394 (1995). Es decir, existe un nivel alto de consistencia
interna.

En la tabla 10 se presentan los resultados de la medicion de la satisfaccion laboral
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Tabla 10. Resultados medicidn de la satisfaccién laboral

Satisfaccion

Satisfaccion

Satisfaccion General

Intrinseca Extrinseca
Escala Puntos 7-49 8-56 15-105
media 29.88 36.78 66.66
En Porcentaje 54.48% 59.97% 57.40%
Desv. Std. 12.76 13.42 25.89
Alfa de 0,960 0,947 0,976

Cronbach (a)

Elaboracién propia

Para facilitar la interpretacion de los resultados, en la tabla 11, se presentan los

intervalos de la escala que se aplicaron, por lo cual se ubica la satisfaccion intrinseca del

personal como Ni satisfecho ni Insatisfecho; mientras que, para la satisfaccion extrinseca y la

satisfaccion general, se ubica en medianamente satisfecho.

Tabla 11. Intervalos de escala para evaluacion de resultados

£ 5 £ 5 2 E 2 2 g
> Q 2 [ 2L [&) [ [&) [&) > ©
S5 .2 o L2 o S wv o zqq—') = S82 2 5 Q&
=g g S S8 2 5 =2 = =2
< = S £ & S & & &3
1 2 3 4 5 6 7
Porcentaje 0-15%  15-29%  29-43%  43-57%  57-71%  71-86%  86-100%
Satisfaccion 7-13 13-19 19-25 25-31 31-37 37-43 43-49
Intrinseca
Satisfaccion 8-15 15-22 22-29 29-35 35-42 42-49 49-56
Extrinseca
Satisfaccion 15-28 28-41 41-54 54-66 66-79 79-92 92-105
General

Fuente: Elaboracion propia

Para analizar el cuadro de intervalos, se tomo en consideracion como se obtuvo cada

uno de los componentes indicados en la tabla 11; tanto las escalas, los rangos de cada dimension

y la satisfaccidn general y los porcentajes. En primera instancia, se consolido las respuestas de

todos los encuestados en una hoja de célculo de EXCEL de Office ® de la 1 hasta 15. Se

sumaron todas las cantidades de respuestas de cada item de acuerdo la dimensidn extrinseca e

intrinseca, y también la sumatoria de la satisfaccion general. Seguido de esto, se obtuvieron

los promedios de la variable y de cada una sus dimensiones, sobre estos valores se calcul6 la

desviacion tipica y la consistencia interna. De acuerdo con el instrumento de referencia (NTP-

394) que se uso en el estudio para medir la satisfaccion laboral, su escala general esta formada

por las dos subescalas y se determin0 a continuacion en la tabla 12.
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Tabla 12. Escalas y subescalas de NTP-394

Variables Items Escala Caélculo Con respecto a 100%
Intrinseco 2,4,6,8,10,12,y 14 7-49 105*7/15= 49 =100-(100*(49- 49-7=42
29,88) /42) =
54,48
Extrinseco 1,3,57,9,/11,13,y15 8-56 =100-(100*(56- 56-8= 48
105*8/15= 56 36,78)/48)=
59,97
General 1,2,3,4,5/6,7,8,9, 15- =100-(100*(105- 105-15=90
10, 11, 12, 13, 14, 15 105  15*7=105 66,66)/90)=
57,40

Fuente: Elaboracion propia

Andlisis:

De esta forma, se pudo interpretar que, los calculos realizados sobre la media de la

variable y sus dimensiones, son porcentajes que son referentes para analizar qué tanto se puede

mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores, que en este caso tiene una alta demanda; la

satisfaccion general puede mejorar en un 42,60%. El andlisis se resumio en que la satisfaccion

intrinseca se encontrd en una media de 29,88 que equivale a 54,48%, la satisfaccion extrinseca

se encontr6 en una media de 36,78 que equivale a un 59,97% vy el dato de mayor relevancia

para el estudio es que la satisfaccion general se encontrd en una media de 66,66 que equivale

al 57,40 con respecto al 100%. Este Gltimo, indicé que la satisfaccion puede mejorarse, ya que

se ubica en una escala cualitativa de “Medianamente satisfecho” o en un nivel 5de 7. Tal como

se puede visualizar en la figura 3.
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Figura 3. Escalas y porcentual de satisfaccion laboral

r r

7-49 8-56 15-105

Muy Medianamente Muy

Insatisfecho Satisfecho

Insatisfecho Insatisfe Satisfecho Satisfecho
1 2 3 5 6 7
o713 13-19 19-25 31-37 37-43 43-49
0-15% 15-29% 29-43% 57-71% 71-86% 86-100%
Muy . Medianamente . Muy
Insatisfecho Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho
1 2 3 6 7
" o815 15-22 22-29 42-49 49-56
0-15% 15-29% 29-43% 71-86% 86-100%
Muy . Medianamente . Muy
Insatisfecho Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho
1 2 3 4 5 6 7
15-28 28-41 41-54 54-66 66-79 79-92 92-105
0-15% 15-29% 29-43% 43-57% 57-71% 71-86% 86-100%

Fuente: Elaboracion propia

3.4.4 Relacion entre el Liderazgo y la satisfaccion

Para evaluar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral, se realizaron
andlisis de correlacion entre las diferentes variables, usando como estadistico el coeficiente de
correlacion de Pearson, encontrandose relaciones significativas entre los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional y la satisfaccion general; mientras que los datos analizados
no evidenciaron relacion significativa entre el estilo Laissez Faire y la satisfaccién general.

Los resultados se presentan en la tabla 13.

Tabla 13. Matriz de correlacion Liderazgo vs Satisfaccion general

Satisfaccion laboral General

. ) r 566"
Liderazgo Transformacional .

Sig. <.001

. . r 372
Liderazgo Transaccional i

Sig. <.001

. . r -141
Laissez Faire .

Sig. .094

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
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Analisis:

En latabla 13, “r” es el resultado del coeficiente de correlacion de Pearson que oscila
entre -1 y +1, lo que indica que si el valor es alto 0 mas se acerque a 1 hay mayor correlacion
entre las variables y viceversa, mientras mas se aproxime a 0, hay menor correlacion y el valor
de “Sig.” es el valor de significancia y su resultado debe ser muy bajo entre los valores fijados
para que signifique una correlacion alta, para el presente analisis se utilizo el sistema SPSS de
IBM®, respectivamente.

Por lo que se pudo interpretar que existe una correlacion alta positiva entre Liderazgo
transformacional y Satisfaccion general por su valor de r= 0.566**, en este caso ambas
variables tienden a incrementarse juntas: a mayor Liderazgo Transformacional mayor seré la
Satisfaccion laboral general, asi mismo, se verificd que existe una correlacion positiva de
menor relacidn entre las variables de Liderazgo Transaccional y Satisfaccidn laboral General.
Y, en consecuencia, se verificd que existe una correlacion negativa entre las variables Laissez
Faire y la Satisfaccion laboral, al ser -141 <0 (menor que 0), se interpreta que si existe mas
liderazgo Laissez Faire la Satisfaccion Laboral General tiende a disminuir.

De acuerdo al analisis de significancia se fija el valor del 1% y 99% de confiabilidad,
es decir a=0.01, (este valor a puede variar entre 0,01 y 0,10), entonces, el resultado asociado
a esa correlacion tiene que ser menor o igual. Se comprobd la hipétesis de acuerdo al analisis
en la tabla 14.

Tabla 14. Rechazo de hipétesis nula

Tipo de Hipdtesis Regla de decision Analisis
(Ha): El liderazgo transformacional 0.01 El valor p. es menor al nivel de
o=, L .
incide en la satisfaccion laboral de los significancia.

(valor P =.000 p < 0.01)

trabajadores. Se rechaza la hip6tesis nula.

(H3): El liderazgo transaccional incide o= 0.01 El valor p. es menor al nivel de

en la satisfaccion laboral de los ’ significancia.

trabajadores. (valor P =.000p < 0.01) Existe un nivel de significancia
relevante en la correlacion,
pero es de menor relacion a la
hip6tesis de investigacion.

(H4): El liderazgo Laissez Faire incide o= 0.01 El valor p. es mayor al nivel de

en la satisfaccién laboral de los ’ significancia.

trabajadores (valor P=0.094 p <0.01), No se evidencia relacion

significativa.
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(HO0): El liderazgo transformacional no
incide en la satisfaccion laboral de los Existe evidencia suficiente para rechazar la hipoétesis nula

trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia

Cuando un valor p es menor que o igual al nivel de significancia, se rechaza la
hipétesis nula, por tanto, se comprobd las hipotesis planteadas para el estudio tanto las hipotesis
de investigacién como las hipoétesis alternativas. Puesto que, de acuerdo a lo revisado
tedricamente el estilo de liderazgo Laissez Faire no tiene relacion con la satisfaccion laboral,
al encontrarse muy aislado de su gestion de equipos de trabajo y no poder guiar, mediar o
resolver los conflictos de grupo de manera natural y constante; el estilo de liderazgo
transaccional, al ser estable en sus procedimientos y mantenerlos al pasar del tiempo ofreciendo
recompensas valiosas para los trabajadores y entre estas, algunas atractivas para ellos y de una
u otra forma genera en ellos motivacién, entonces, muestra una relacion directa positiva con la
satisfaccion laboral.

El liderazgo transformacional mostré una relacion positiva y alta con la satisfaccion
laboral, al ser una persona aceptada por sus subditos, pero de manera voluntaria y desarrolla en
ellos capacidades para poder adaptarse y enfrentar los cambios e incertidumbres siempre con
el objetivo de mejorar, mediante estrategias que pueda inspirarlos y motivarlos por su mera
satisfaccion personal y a la vez, en beneficio de la organizacion.

Adicionalmente, se realiz6 un andlisis de regresion lineal para las variables con
relaciones significativas con el objeto de obtener un modelo. En anexos (Anexo 1) se reportan
los resultados del analisis y los modelos resultantes. Asi mismo, los valores del coeficiente de
determinacion (R?), los analisis de la varianza (ANOVA), todos significativos al 1%, ponen en
evidencia la validez de los modelos presentados, y, por ende, la relacion entre la satisfaccion
laboral y los estilos de liderazgo transformacional y transaccional, respectivamente.

Para dar por concluido el analisis de datos, mediante el analisis de regresion lineal, se
puede determinar lo que el objetivo 2 establece, “Si incide el liderazgo con el que cuenta la
organizacion en la satisfaccion laboral general”, entonces se dice que a través de la formula
"y=a + bx", "y" seria la variable dependiente, por tanto, es la que viene definida a partir de la
otra variable "x”, que busca saber como impacta el estilo de liderazgo en la satisfaccion.
Tomando en consideracion que “R?” es la medida de ecuacion para predecir la calidad de esa
misma ecuacion, por lo que se analizd que mientras mas alto y cerca de 1 se encuentren los

valores, indica mejor calidad.
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Al ser un modelo predictivo, se pudo deducir que no es necesario medir la satisfaccion
ya que el valor de R? es representativo y de calidad para determinar cuanto afecta una variable
sobre la otra.

El andlisis de la varianza ANOVA, buscd demostrar que tan bueno es el modelo para
predecir el impacto de una variable sobre la otra, es decir, en este caso, para predecir la
satisfaccion y es una medida de apoyo al R?" y para probar la homogeneidad de varianzas, por
tanto, cientificamente refleja la bondad del ajuste de un modelo a la variable que pretender
explicar, que de igual forma, equivale a un grado de significancia menor a 0.05 o 0.01 donde
p-valor < significacion, y tanto en el andlisis de la varianza ANOVA de las variables de
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral el valor es significativo, permite contrastar la
hip6tesis nula de que las medias de poblaciones son iguales (igualdad de medias), frente a la
hipotesis alternativa de que por lo menos una de las poblaciones difiere de las demas en cuanto
a su valor esperado y se dedujo que tiene un nivel de bondad alto para predecir la satisfaccion
(Anexo 2 y Anexo 3).

Estas mediciones se realizaron con el uso del sistema SPSS de IBM®

Cabe destacar la importancia del uso del modelo de varianza ANOVA como técnica
inferencial de multivariable clasica debido a que se analiz6 un fendmeno y/o proceso sencillo
al estudiar el comportamiento de varias variables independientes (liderazgo transformacional,
transaccional y laissez faire) y una sola variable dependiente (satisfaccion laboral), lo que
permite desistir de un modelo de ecuacién estructural mas complejo para estudiar una serie de
relaciones de dependencia / causa de forma simultanea.

En términos generales el estilo de liderazgo que predomina en la organizacion es el
Liderazgo transformacional que, de acuerdo a lo revisado de manera teérica y comprobado en
el analisis de los datos, es el que mas influye en la satisfaccion laboral general. Asi como
también, hay un valor significativo de liderazgo transaccional conforme al criterio de los
encuestados, por este motivo, se debe plantear una propuesta de modelo de liderazgo
transformacional para la formacion y desarrollo de los lideres de mandos medios de la planta,
con la finalidad de aumentar de manera significativa los indicadores de satisfaccion labor que

se encuentran en un nivel de medio a bajo.
3.4.4 Entrevista

Como ultima técnica de recoleccion de datos, se realizo una entrevista con preguntas

abiertas a la Gerente de Talento Humano, que, en correspondencia a sus labores, mantiene
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contacto con los operativos y los lideres de la planta de manera constante. La finalidad de la
aplicacion de este instrumento fue conocer la percepcion que tiene la gerente como directivo y
lider, acerca de la relacion, implicacién y situacion actual de los lideres con los operarios de la
planta, y como resultado de la misma, se analizé que, es pertinente la realizacion del estudio
para tener una perspectiva global con méas exactitud y de la misma manera conocer las
opiniones de los operativos acerca de sus lideres y la satisfaccion general en su trabajo.
Expresd que la empresa emplea una orientacion a resultados y eso implica que existe mucha
presion por alcanzar los objetivos y metas y el cambio que se encuentran atravesando en la
empresa, es un descongelamiento de lo tradicional que impulse la transicion hacia lo disruptivo.
En términos conceptuales, un cambio disruptivo es aquel contingente y situacional que en las
mayores incertidumbres responde de manera agil, diversa y creativa. Respecto a los programas
de desarrollo o formacién que la empresa imparte, son de conocimiento general y temas
especificos para las areas, pero manifiesta que actualmente no cuentan un programa de
formacion o desarrollo para lideres, ni capacitaciones en tematicas de liderazgo. La Gerente
de Talento humano expres6 que los lideres deben poseer algunas habilidades que permitan
fortalecer el impacto, la influencia e inteligencia emocional, para poder resolver de manera
efectiva todos los conflictos internos de relacién y liderazgo que conllevan a una insatisfaccion

laboral.
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CAPITULO IV

4. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN MODELO DE LIDERAZGO
PARA MEJORAR LA SATISFACCION DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

Introduccion

En la literatura revisada en capitulos anteriores, se analizaron diversos aspectos
conceptuales y la importancia de un liderazgo idéneo para la direccion de equipos de trabajo;
se examinaron diversos estilos de liderazgo contemporaneo; transformacional, transaccional y
laissez faire, sus definiciones y sus dimensiones, que reinen una forma de direccion distinta.
En la empresa del sector farmacéutico se realizd un estudio investigativo para identificar el
estilo de liderazgo que predomina en la organizacion y asimismo se midié el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores considerando diversos factores, entre ellos, los
relacionados al liderazgo y la relacién e implicacion que existe entre los superiores y
subordinados.

Considerando la importancia de un liderazgo que se acople a las necesidades del
entorno, tales como; las nuevas sociedades, el avance de la tecnologia a un ritmo acelerado, las
incertidumbres ambientales, la posible crisis econdmica, entre otros, y también a la de la
situacion interna de la empresa que se diagnosticé a través de la recoleccion e interpretacion
de datos, es de vital importancia responder a esta necesidad organizacional. EIl estilo de
liderazgo que predomina es el transformacional y es a la vez, el que més influye de manera
positiva en la satisfaccion laboral general, el liderazgo transformacional, influye a un nivel
medio y, por Gltimo, un laissez faire que se caracteriza por ser un liderazgo de no liderazgo, al
permitir autonomia total a sus trabajadores y de intervenir inicamente cuando es necesario, su
relacion con la satisfaccion laboral en la planta industrial donde se realizo el estudio es muy
minima.

De acuerdo a lo que se evidencia tedricamente el estilo laissez faire no tiene ningln
impacto en este grupo de trabajadores por diversos factores caracteristicos y propios de su
dinamica; este estilo permite en un sentido total la autonomia, no interviene en ningan aspecto
a menos que sea estrictamente necesario, es decir el lider mantiene una figura pasiva, buscando
en todo momento que el equipo se acople de manera independiente. Entonces, claramente no
influye en su satisfaccion, dado que, el grupo de trabajadores es numeroso, de caracter
operativo y la ausencia de un lider puede afectar seriamente al cumplimiento de metas y
objetivos empresariales. Al existir tanta libertad, entre tantos empleados sin una respectiva
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orientacion o direccion, genera hostilidad y se crean conflictos que pueden afectar gravemente
el clima laboral y las relaciones entre los trabajadores. Al distorsionarse las relaciones entre
los trabajadores y sin tener aun, intervencion constante de un lider, los trabajadores pueden
verse desmotivados la mayoria del tiempo y sera complicado encontrar una solucién entre ellos,
por lo que todos estos factores analizados conllevan directamente a un nivel elevado de
insatisfaccion y disminucion de productividad.

Respecto al estilo transformacional, que se evidencia que, si tiene una relacion o
influencia menor en la satisfaccion laboral general. Se considera que su dindmica es todo lo
contrario al estilo revisado en lineas anteriores, pues, como su nombre lo indica, el lider
transaccional mantiene presencia permanente entre los trabajadores y su interaccion es entre
logro de metas y recompensas, de igual forma, entre incumplimiento de las mismas y castigos,
es decir es una gestion de transacciones permanentes. De acuerdo a lo analizado en la teoria,
responde a diversos aspectos motivacionales de los trabajadores que obtienen en base a su
trabajo realizado. Cientificamente se describe como la dindmica del condicionamiento
operante. Los trabajadores afirman en algunos casos sentirse de acuerdo y otros, prefieren otro
estilo. Analizando de acuerdo al contexto en estudio, los trabajadores se motivan en su trabajo
cuando existe una recompensa, lo que conlleva a mejorar las relaciones internas, incrementar
la productividad y, por ende, no genera insatisfacciones de manera momentanea. Pero, al
contrario, también existen castigos por el incumplimiento de las metas, que se traducen en
sanciones, no otorgando algun tipo de incentivo y hasta puede llegar a darse el caso de la
desvinculacion. Este estilo es caracteristico de la direccion por tareas.

Por tanto, si la empresa se encuentra en una transicion a lo disruptivo, es decir un
cambio progresivo y determinante hacia la mejora continua, el liderazgo transaccional no es el
adecuado para direccionar, no da paso a la innovacion en el sistema de trabajo de los
empleados, ya que estos, buscaran realizar su trabajo de forma correcta para poder obtener los
beneficios. En esta dinamica, la relacion entre lideres y trabajadores es impersonal y en corto
tiempo, su nivel de motivacion puede disminuir, entonces, se da la necesidad de que exista y
predomine un solo estilo de liderazgo que no solo busque no generar una insatisfaccion,
motivar de manera esporadica o estimular la eficiencia y la eficacia, sino también motivar hacia
la vision de la empresa, que, en este caso, es la mejora continua de los procesos y desarrollar
imperativos para marcar la diferencia.

El liderazgo transformacional, es el estilo predominante y el que mas relacion e
influencia tiene de acuerdo al diagnostico realizado, pues, una transicion a lo disruptivo

requiere que el lider desarrolle en sus trabajadores habilidades como adaptabilidad para
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mantenerse exitoso en los cambios que se aproximan y sus incertidumbres, espacio y estimulo
para la innovacion en el sistema de trabajo y las operaciones, para lograrlo, el lider debe generar
un impacto e inspiracion en los equipos operativos para que logre empoderarlos en cada una
de sus actividades y asimismo influir en sus comparieros para la mejora de las relaciones de
trabajo, por ende, todo esto, es una suma de factores de satisfaccion general en el aspecto

laboral.
Resefa Historica

La empresa es un laboratorio farmacéutico y actividades comerciales, ubicado en la
ciudad de Guayaquil, que tiene 55 afios de trayectoria, enfocado en el desarrollo, fabricacion y
comercializacion de medicamentos de consumo humano, cuenta con una de las plantas de
produccion mas modernas de América del Sur, cubriendo las necesidades a nivel nacional e
internacional. Respecto a sus areas de produccion, brinda al pablico consumidor productos de
alta calidad, enlazados con el sinergismo de élite entre profesionales y maquinaria de
vanguardia. A través de una continua investigacion y del seguimiento de estrictos protocolos
de produccion fabrican solidos orales, semisolidos, y liquidos. En temas de exportacion, la
empresa cuenta con licencias de fabricacion para varios paises, como Chile, Costa Rica,
Panama, Uruguay, Colombia, Bolivia, Paraguay, entre otros, lo que los convierte en uno de los
principales exportadores de industria farmacéutica en el Ecuador. La empresa cuenta con
acreditaciones nacionales e internacionales tales como: 1SO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001,
que elevan los estandares de calidad y compromiso con la salud de los consumidores y que
permiten la manufactura y exportacién de productos de primer nivel.

La empresa fomenta sus valores de:

Trabajo en equipo, al estar dispuestos a compartir conocimientos, responsabilidades y
experiencias en un entorno de respeto, confianza y profesionalismo. Desarrollando el
crecimiento del talento humano, poniendo énfasis en cumplir los objetivos estratégicos
trazados para el negocio, valorando a cada persona y sus aportes.

Compromiso, al actuar siempre con transparencia, de una manera integra, ética y
responsable en pro del bienestar y el cuidado de la comunidad, las personas y de la
organizacion.

Sustentabilidad, al promover la diversidad, inclusion y equidad entre las personas y
su entorno para potenciar su desarrollo. Valoran, protegen y cuidan del medio ambiente para

favorecer y generar un futuro para todos.
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Calidad e innovacion, al ser creativos, apasionados, y perseverantes, trabajando de
forma comprometida para asegurar la calidad y la innovacién, en todos los procesos y

productos.
Justificacion

Al implementar la propuesta de un modelo de liderazgo para la empresa del sector
farmacéutico direccionado hacia su planta industrial, se lograra mejorar la satisfaccion laboral
de los trabajadores, de manera que, sus relaciones entre el equipo de trabajo y con los lideres
se veran muy fortalecidas, aumentara su nivel motivacional, el desarrollo de sus habilidades
que garantice un aprendizaje corporativo, elevara el compromiso creando un mayor sentido de
pertenencia, contribuira eficazmente a la mejora del clima laboral y propicio para dar apertura
a nuevas ideas, para que, con la suma de esfuerzos, instaurar una nueva cultura hacia lo
disruptivo y con esta transformacién a nivel directivo logre generar un nivel alto de
satisfaccion. Ademas, los lideres se desarrollaran no solo en el &mbito laboral sino también en
lo personal. EI cambio traerd consigo incertidumbres y en este aspecto, el lider motivara a
adoptar conductas de espera de cosas inesperadas al estar preparados sin sentir la presion que
genera enfrentarse a lo no planeado. Este y otros mas factores, responden a un nivel de
satisfaccion, sea por cubrir necesidades gracias a la motivacion intrinseca y/o extrinseca. El
modelo de la propuesta del estilo de liderazgo se adaptara a un estilo transformacional, que, de
acuerdo a lo revisado en la teoria, para el desarrollo de sus capacidades requiere de un plan de
entrenamiento y formacion profesional de enfoque dimensional para una mejor comprension
de ladinamica en la interaccion con los equipos de trabajo. Esta propuesta busca homogeneizar
el estilo de direccionamiento de los trabajadores hacia una nueva cultura organizacional que va
de lo tradicional a lo disruptivo y encaminar a todos los trabajadores y sus lideres hacia la
vision de la empresa. Se toma en consideracion que, si la empresa persigue un cambio, en
primera instancia se debe asumir el desafio del cambiar la mentalidad y forma de hacer las
cosas de los trabajadores que la integran, y este reto, debe recaer en los lideres, cuando deciden
adoptar un estilo de liderazgo que vaya acorde a los equipos, la cultura, la filosofia de la

empresa, la vision y sus objetivos estratégicos.
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Objetivos

Identificar la importancia del liderazgo transformacional para la direccion de equipos
de trabajo y la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Disefar acciones estratégicas para reforzar el autoconocimiento y capacidades de un
lider transformador en los mandos medios en base al desarrollo de los equipos que lideran.

Proponer el contenido del Brochure del programa de formacion y entrenamiento de

los mandos medios para la formacion de lideres transformacionales
Fundamentacion

Autores afirman lo siguiente:

La relacion entre los factores contextuales y el liderazgo es una dinamica interactiva en
la que cada uno influye en el otro. Las précticas de liderazgo estan intimamente
entrelazadas con el contexto en el que ocurren y no dependen simplemente de las
caracteristicas de los individuos. (Cummings et al., 2021, p.10).

El liderazgo transformacional se define como un proceso de lealtad que realiza
las misiones y objetivos de la organizacion al realizar los mismos cambios en las
actitudes de los miembros de la organizacion. (Yildiz et al., 2014, p.2)

El liderazgo transformacional pone énfasis en un estilo de liderazgo que
cambia los juicios de valor, creencias y necesidades de sus seguidores. Este estilo de
liderazgo proporciona a los individuos del grupo estar orientados a objetivos al crear
conciencia de mision y vision en los negocios. De esta forma, aumenta la autoconfianza
de sus seguidores para alcanzar los objetivos. (Yildiz, et, al., 2014, p.2).

Cuando los lideres se involucran en el liderazgo transformacional, identifican
las fortalezas de los seguidores y los estimulan a (a) usar sus fortalezas y (b) tomar la
iniciativa personal. Dichos comportamientos pueden fomentar el compromiso con el
trabajo, un estado motivacional afectivo caracterizado por altos niveles de energia
(vigor), entusiasmo por el trabajo (dedicacion) e inmersion total en las actividades
laborales (absorcion) (Schaufeli y Bakker, 2010).

Los lideres son los principales agentes de una organizacion y crean un entorno
propicio para implementar el cambio tecnoldgico en el trabajo. Por lo tanto, el lider

transformacional representa al agente principal en la organizacién, generan e
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implementan innovaciones gerenciales para el disefio gerencial en los niveles

organizacionales mas bajos de equipos e individuos (Bunjak, et al., 2022).

En diferentes estudios investigativos, se analiza el liderazgo transformacional como
aquella dinamica de interaccion que motiva, inspira, estimula e impacta a los subordinados y
de la misma manera a los lideres, pues, se ha evidenciado tedricamente que este estilo de
liderazgo responde a una direccion excepcional que considera necesidades de los empleados,
objetivos de la empresa y adaptabilidad a los cambios que emergen.

La transformacion se trabaja directamente en las personas: en su mentalidad, sus
actitudes, su manera de hacer las cosas, su motivacion y sus capacidades. Sus cuatro
dimensiones estan focalizadas en la interaccion del lider con los trabajadores, logrando un alto
sentido de pertenencia e identificacion con la mision y la vision de la empresa. El liderazgo
transformacional es unificar las metas individuales y organizacionales con una nueva
mentalidad hacia la mejora continua y confrontacion de los cambios.

La formacion de un lider transformacional, debe responder a diversas etapas, las
cuales se evidencian con los resultados visibles de los equipos de trabajo. El lider
transformacional inicia desde un diagnoéstico particular de sus subordinados que identifica las
aptitudes, habilidades y destrezas de un individuo para convertirlas en su principal fortaleza
que les permita encaminarse a los logros y a su desarrollo personal y profesional, dejando
resultados de impacto en sus relaciones, sistema de trabajo y productividad.

En consecuencia, todos estos factores tendran una influencia directa en la satisfaccion
laboral, tanto intrinseca como extrinseca. Un lider transformador procura siempre impactar a
nivel de satisfaccion personal, que por si solo, conseguira recompensas ante un trabajo
correctamente realizado y con un plus competitivo.

Por tanto, el estilo adecuado en la planta de operaciones de esta empresa es el
transformador, evidenciado en la interpretacion de resultados y en la revisién teorica. El
objetivo de esta fundamentacion es identificar qué aspectos se debe fundamentalmente
considerar en la formacion de un lider transformacional para mejorar la satisfaccion laboral en
los trabajadores. En la propuesta de formacion de lider transformacional, se desarrolla una
conducta auténtica y disruptiva, que responda a la gran diferencia entre estilos de liderazgo y
su influencia directa con la satisfaccion, tal como lo mencionan Hermosilla et al. (2016),
mientras los lideres transaccionales motivan a los subordinados a actuar como se espera, el
lider transformacional inspira a los seguidores a superar sus propias expectativas, logrando mas

de lo que de si mismo podian esperar en un principio (p.136).
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Componentes del Plan de Entrenamiento y Formacion

El plan de formacion y entrenamiento de un liderazgo transformacional se realizara
por logistica y organizacion del &rea de desarrollo profesional que, mediante la contratacion de
un Consultor Externo, como participante activo en conjunto con los lideres, se ejecute el plan
de formacidn bajo su criterio de experticia y conocimiento en el desarrollo de personas. El
area de desarrollo profesional, para la inversion del plan de formacidén, cuenta con un
presupuesto para invertir a mediano plazo.

Los componentes son:

e Sesion de Diagndstico

e Sesion individual de diagnostico o acercamiento a los lideres
e Sesion de formacion de lider transformacional

e Implementacion del entrenamiento

e Charlas complementarias

e Sesion ejecutiva de resultados
Metodologia

El plan de formacidon de los mandos medios, se ha programado para que sea realizado
de manera hibrida, es decir, se contara clases sincronicas, talleres asincrénicos, sesiones de
entrenamiento presencial y charlas complementarias presenciales, debido a las diversas

ocupaciones que pueden tener los lideres que se beneficien del proyecto.
Estructura academica

El programa requiere de una aprobacién con una nota minima de 85/100. En conjunto,
se cumpliran 5 objetivos de aprendizaje que seran cubiertos en 10 moédulos de estudio, durante
6 meses. El programa de formacion y entrenamiento busca desarrollarse en un ambiente
participativo, de espacios de reflexion en la interaccion de ensefianza — aprendizaje e intensa
colaboracion de los lideres, quienes deberan completar las diversas actividades en cada uno de

los médulos.
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Tabla 15. Horas de inversion en formacion

Descripci  Horas Horas Horas Total Horas Horas de Horas de Total
on virtuales virtuales virtuales  horas presencia entrenamie charla horas
nacional internaciona asincroni  virtual les nto complementa modu

es/ les/ cas es rias lo

sincréni  asincronicas
cas

Modulo 15 15 4 34 8 4 2 48
1
Modulo 15 15 4 34 8 4 2 48
2
Moédulo 15 15 4 34 8 4 2 48
3
Moédulo 15 15 4 34 8 4 2 48
4
Maédulo 15 15 4 34 8 4 2 48
5
Maédulo 15 15 4 34 8 4 2 48
6
Maédulo 15 15 4 34 8 4 2 48
7
Maédulo 15 15 4 34 8 4 2 48
8
Maédulo 15 15 4 34 8 4 2 48
9
Moédulo 15 15 4 34 8 4 2 48
10
Total 480
horas de
formacié

n

Las actividades de estudio y de aprendizaje, puede incluir el uso de recursos en la
plataforma virtual tales como: foros de discusion, videos interactivos, lecturas y analisis de
caso, métodos de caso, métodos de casos basados en problemas, o también talleres de
participacion activa de manera individual o en grupos de trabajo.

El plan de formacion tiene un plus que genera un impacto en los participantes, la
finalidad es poder realizarlo lo mas vivencial y practico posible mediante dialogos, y
conversatorios, workshop, gamificacion, role playing, exposiciones, entrevistas, herramientas
ludicas, entre otros recursos didacticos, para que los participantes se encuentren lo mas activos
posible. El lider tendra acceso al material descargable de todas las clases y sesiones, en las que
se incluye diapositivas, guias de orientacion, lecturas, test y cuestionarios, dinamicas para

equipos de trabajo, guia de resolucion de conflictos, casos de analisis, etc.
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Las tematicas que se abordaran son relacionadas a la dindmica efectiva de un lider
transformacional, que seran transmitidas con entusiasmo, comunicacion de impacto e

inspiracion, vivenciales, etc. en términos altamente comprensibles.
Objetivos de aprendizaje

Impactar mediante el reskilling para el lider moderno y transformador.

Entender la necesidad de migrar a nuevas destrezas y habilidades para influenciar en
los equipos de trabajo.

Desarrollar destrezas para el autoconocimiento, autoconfianza, motivacion y empatia
como pilares de la inteligencia emocional.

Formar la visidn exponencial de la transformacién de los equipos hacia un cambio
disruptivo y de crecimiento comercial.

Generar liderazgo resonante para potenciar equipos agiles y de resultados

Los objetivos de aprendizaje se desarrollan en un marco pedag6égico de sesiones de
intervencion, resoluciones de casos, dinamica de participacion, aprendizaje basado en
problemas, talleres, foros, debates, proyectos de innovacidn, e-learning, entre otras
herramientas de aprendizaje interactivo que garantizara la adquisicion de conocimiento,
desarrollo de habilidades y destrezas para el manejo de equipos desde una perspectiva

transformacional.
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Moadulos de aprendizaje

Moédulo 1. Paradigmas del Liderazgo

Descripci  Horas Horas Horas Total Horas Horas de Horas de Total
on virtuales virtuales virtuales horas presencia entrenamie charla horas
nacional internacion  asincroni virtual les nto complementa modu
es/ ales/ cas es rias lo
sincréni  asincronica
cas S
Méddulo 15 15 4 34 8 4 2 48
1
Cronogra 5,7,8,9 5al30de 5al30de 19, 20, 23y 30de 31de
ma 10, 12, septiembre  septiembr 21, 22, Sep. octubre X 2
14y 16 e 26, 27, horas
de Sep. - 28y 29
2 horas de Sep. 1
x dia hora x
(excepto dia
sébado 1
hora)

Temas del modulo:

Percepcion y autopercepcion

¢Liderazgo de intuicion?

¢ Existe un solo modelo de liderazgo?

Experiencias personales

Atributos del lider efectivo

Evolucion del Gerente Medio a lider transformador

Este modulo del plan de formacion de liderazgo pretende dar a conocer a los
participantes, en primera instancia, una dinamica de diagnostico de forma a una similar
introspeccion o autoconocimiento, de manera que identifiquen sus propias fortalezas para
obtener un criterio de la percepcién de ellos y la percepcion de los deméas hacia ellos.
Orientarlos en el conocimiento de diversas herramientas del liderazgo que deben auto
analizarse y ponerlas en préctica para ir evolucionando a un estilo transformacional, que
requiere dotar de destrezas para desarrollarlo de manera efectiva en la gestion de equipos. El
modulo permitird compartir experiencias personales al momento de resolver diferentes
conflictos o problemas relacionados para dinamizar y aprender de otros bajo un mismo

contexto y vision.
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Moédulo 2. Liderazgo Transformacional en el cambio

Descripci  Horas Horas Horas Total Horas Horas de Horas de Total
on virtuales virtuales virtuales horas presencia entrenamie charla horas
nacional internacion asincroni  virtual les nto complementa modu
es/ ales/ cas es rias lo
sincréni  asincronica
cas S
Médulo 15 15 4 34 8 4 2 48
2
Cronogra 3,4,5,7, 3al30de 3al30de 17, 18, 21y 28 de 31de
ma 8, 10, octubre octubre 19, 20, Oct. Octubre x 2
12,y 14 24, 25, horas
de Oct. - 26y 27
2 horas de Oct. 1
x dia hora x
(excepto dia
sébado 1
hora)

Temas del modulo:

¢ Como gestionar el cambio en otras personas?

¢Como manejar la actitud al cambio de otras personas?

El rol del lider transformacional en la ayuda al cambio de comportamiento de los

demas

Adaptacion a los estilos de comunicacion

Disefio de estrategias para la comunicacion eficaz con los equipos de trabajo

En el segundo modulo de aprendizaje del plan de formacién, se comprende que, el

lider ocupa un espacio fundamental en la gestion del cambio en vinculo con la gestion del

talento. Se analizara temas respecto a la dindmica de un empleado en su zona de confort y que,

gracias al lider y su gestion de transformacion, mejora la flexibilidad del personal logrando asi,

que los equipos de trabajo funcionen de mejor manera frente a los momentos de la presion.

Considerando que el mundo cada vez esta mas cambiante y es preciso entrenar a los lideres

(ue en su mayor parte tratan con personas que se resisten totalmente a un cambio progresivo

de procesos, de procedimientos y de cultura organizacional.

El médulo refiere también al

desarrollo de habilidades para la adaptabilidad a las nuevas formas de comunicacion.
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Moédulo 3. Habitos de un lider transformador

Descripci  Horas Horas Horas Total Horas Horas de Horas de Total
on virtuales virtuales virtuales horas presencia entrenamie charla horas
nacional internacion asincroni  virtual les nto complementa modu
es/ ales/ cas es rias lo
sincréni  asincronica
cas S
Médulo 15 15 4 34 8 4 2 48
3
Cronogra 2,3,56,7 2al3lde 2al3lde 16, 17, 20y 27 de 6 de Marzo x
ma 9,11y enero enero 18, 19, Ene. 2 horas
13 de 23, 24,
Ene. -2 25y 26
horas x de Ene.
dia 1 hora x
(excepto dia
sébado 1
hora)

Temas del modulo:

Habitos desde el liderazgo personal: Desarrollando proactividad

Time management (administracién efectiva del tiempo)

Habitos para liderar mi equipo de trabajo: en busqueda del beneficio mutuo

Desarrollando competencias emocionales: empatia y habilidad social

Logrando la sinergia en el equipo de trabajo

Alcanzando la efectividad personal y del equipo de trabajo

La préctica de la Integridad

En el modulo 3, se pretende transmitir a los lideres la importancia de crear una

disciplina en la dinamica transformacional, mediante la implementacion de habitos y

costumbres que sean préacticas continuas en la gestion del liderazgo. Se debe tomar en

consideracién que cada equipo de trabajo es diferente y que el lider debe alinearse hacia las

necesidades de su gente. En este modulo se destaca lo indispensable que es crear un habito

desde la perspectiva del desarrollo de competencias para la inteligencia emocional, para asi,

llevar de manera efectiva los conflictos que se presentasen en su interaccion de trabajo o

relaciones de clima laboral. Se proponen estrategias de accion para mantener un equilibrio

entre el bienestar personal y el bienestar de los trabajadores.
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Moédulo 4. Desafios del Liderazgo Transformacional

Horas
. Horas
virtuales . Horas Total Horas de Total
L. - virtuales . Horas Horas de
Descripci  nacionale . . virtuales  horas . : charla horas
. internacional R . presencial entrenamie i
on s/ os/ asincrénic virtual e nto complementar médul
sincroénic as es ias 0

asincronicas
as

Médulo 4 15 15 4 34 8 4 2 48
6,7,9, 10,
11, 13, 20, 21,22
15y 17 23,27, 28
Cronogra gehgf:s‘)_( 6 de feb al 3 6 dg Beeb al (;jf ]E)ezbdye 24 feby 03 6 de Marzo x
ma . de marzo mar 2 horas
dia marzo mar.
(excepto 1 hora x
sabado 1 dia
hora)

Temas del médulo:

Inspirar en el equipo de trabajo “una visiéon compartida”
Ser modelo a sequir

Adios status quo: desafiando los procesos, buscar y crear oportunidades para el

cambio

Liderazgo Transformacional como un arte de inspirar a otros a luchar por vision

compartida
Brindar apoyo y aliento: La figura del Adalid
La préctica de la Voluntad

En el modulo 4, se abarca temas de impacto a nivel organizacional y global. El lider
transformacional tiende a enfrentar y asumir grandes desafios propios de la vision del cambio,
pero que sea transmitida a nivel general a todos los trabajadores para formar un conjunto
armonioso bajo una sola unidad de direccion, a lo que se denomina crear una vision compartida.
Se enfrenta a diversas situaciones como la resistencia de los miembros de su equipo a salir del
status quo en el que se encuentran sea por temor, por conformismo, etc. y esta ensefianza para
aplicar las estrategias de accion lograran que el lider figure como un adalid entre la vision del
cambio y las necesidades del equipo, procurando actuar con carisma, inspiracion, impacto e

influencia directa en ellos, siendo en primera instancia ejemplo para sus seguidores.
65



Moédulo 5. Comunicacion y conexion con el equipo: El coaching transformacional

Horas Horas
virtuales . Horas Total Horas de Total
L. - virtuales . Horas Horas de
Descripci  nacionale . . virtuales  horas . : charla horas
. internacional R . presencial entrenamie i
on s/ os/ asincrénic virtual e nto complementar médul
sincroénic L as es ias o]
as asincronicas
Médulo 4 15 15 4 34 8 4 2 48
3,4,6,7,
8, 113 jez 17,18, 19,
Yor 20, 24, 25,
Cronogra : 3al28de 3al28de 26,y 27 31 de mayo x
ma ho(;?; X abr. abr. abr. 21y 28 abr. 2 horas
1 hora x
(excepto dia
sabado 1
hora)

Temas del médulo:

La comunicacién asertiva: escucha activa y empética

El poder del mensaje y su influencia al comunicar

El lider eficaz: comunicacién verbal y no verbal

Uso estratégico de las palabras en la comunicacion efectiva

El proceso de coaching: el rol del coach en un liderazgo transformador
El gran desafio de desarrollar personas

Los cuatro momentos de intervencion del coach: antes del ingreso, durante el

trabajo, el proceso de coaching, al finalizar el trabajo.

¢Aprender a comunicar?, (Como comunicar?, el mddulo 5, busca formar y
desarrollar competencias estratégicas para la comunicacién con los equipos de trabajo. Una
de las acciones mas desafiantes para un lider, es comunicar, sea por cambio, por reingenieria,
por delegacion, pos-asignacion o por retroalimentacion, ya que entra en juego la percepcion
de los miembros del equipo al recibir el mensaje, que tendra un impacto directo en la actitud.
Un lider transformacional domina las tacticas de comunicacion verbal y no verbal, identifica
las mejores formas de comunicacion en base al contexto y a la necesidad y para lograrlo, el
modulo hace un enfoque de combinacion clave entre ejercer el coaching en el proceso de
conexion con el equipo para lograr desarrollar una conexion Unica con entusiasmo,

satisfaccién y compromiso.
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Moédulo 6. El Lider en accion: situaciones y contingencias

Horas

virtuales _Horas Horas Total Horas de Total
L. - virtuales . Horas Horas de
Descripci  nacionale . . virtuales  horas . : charla horas
. internacional R . presencial entrenamie i
on s/ o5/ asincrénic virtual e nto complementar médul
sincroénic L as es ias o]
asincronicas
as
Médulo 6 15 15 4 34 8 4 2 48
2,3,4,5,
6, 8, 10,
y 12 de 15, 16, 17,
Cronogra n;]ayo. -2 02 al 30 de 02 al 30 18, 22, 23, 19y 26 de 31 de mayo
ma oras x mayo de mayo 24,25 mayo X 2 horas
dia 1 hora x
(excepto dia
sabado 1
hora)

Temas del médulo:

Un lider transformador de excelencia

Las competencias directivas para un lider transformador
Negociacion y buenos acuerdos: Ganar — Ganar
Deteccion del nivel de madurez de mi colaborador
Lider transformador con foco en los resultados

El grado de madurez en la organizacién

Liderazgo de servicio

El modulo 6, busca perfeccionar las practicas de un liderazgo transformador que va
en busca de la excelencia, que no tiene otro significado mas que el desarrollo de su total
potencial en este estilo de liderar. Sus competencias, que lo lleven a dirigir su equipo de manera
exitosa y preparar a los mandos medios a enfrentar riesgos situacionales y no previstos en las
situaciones de contingencia. En los procesos de cambio pueden suceder imprevistos y el lider
transformacional de excelencia conducira a que los retos se asuman manteniendo la cohesion
y fortalezas de su equipo de trabajo. EI modulo busca desarrollar un nivel de madurez en el
lider propicio para poner en practica el negociar con su gente un “ganar — ganar” de manera

efectiva en las acciones de su trabajo, pero manteniendo siempre foco en los resultados.
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Beneficios del plan de formacion y entrenamiento del liderazgo transformacional

La implementacion del plan de formacion y entrenamiento en los mandos medios
traera consigo ventajas y beneficios que no solo quedan en el plano individual, ya que en sus
objetivos primordiales el mayor interés se encuentra en las personas de la organizacién y de
manera continua para mejorar el vinculo y el sentido de pertenencia con la organizacion, lo que
ocasionara un elevado nivel de satisfaccion.

Entre algunos beneficios de desarrollar a los mandos medios como lideres
transformadores, se encuentra:

Desarrollo de las habilidades sociales en los mandos medios; buscar que el manejo
exitoso del cambio no solo se refleje en procesos y procedimientos operativos, sino en el clima
laboral, las relaciones interpersonales, la motivacion para generar nuevas ideas, etc. en busca
de que surjan nuevas destrezas en las personas de la organizacion.

Aprendizaje a nivel corporativo, los lideres haran énfasis en el aprendizaje de forma
global, buscando no manifestar los errores en subordinados, sino al contrario, proporcionarle
las herramientas adecuadas para hacerlo y que, de cada fracaso observe oportunidades para
seguir en la mejora continua. Crear de esta accién un habito como parte de la cultura
organizacional.

Aumentar el nivel de compromiso en su equipo de trabajo; al ejercer las dinamicas de
un lider transformador elevara el nivel de compromiso y pertinencia, sus trabajadores se
sentirdn motivados, acogidos, protegidos, y que sus ideas y propuestas seran tomadas en
consideracion ya que el lider procurara crear siempre un clima propicio para dar apertura a la
innovacion, participacion y a las nuevas ideas. Los trabajadores mejoraran su eficiencia y en
cada accion o desafio que asuman, daran lo mejor de si mismos, con su maximo esfuerzo.

Estos elementos forman parte de una cultura que se encamina a los disruptivo que
busca satisfacer las necesidades de sus empleados y crear una propia identidad corporativa que

se identifica cbmo una empresa con lideres de excelencia.
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Limitaciones y futuras investigaciones

El presente estudio investigativo realiza contribuciones y aporta beneficios a la
organizacion en estudio, pero presenta diversas limitaciones que deben ser abordadas en
estudios posteriores:

Se considera que la muestra para el andlisis de los datos es relativamente pequefia y
que se debe a que la planta industrial se encuentra ubicada en otro sector diferente a su matriz,
motivos por la cual se mantiene una administracion diversa y aislada en la planta de produccion
en relacion a la empresa en su totalidad.

Otra de las principales causas de que la muestra se haya reducido es la falta de
disponibilidad de los operarios para obtener respuestas en ambas encuestas, esto se debe a que
su labor en la planta se ve interrumpida al tener que realizar las encuestas del estudio
investigativo en un periodo de tiempo laborable.

Se limitd la aplicacion unicamente del cuestionario CELID-S, (niveles subordinacion)
y no se aplicé CELID —A, debido a que la percepcidn que tienen los lideres de mandos medios
de su gestion difiere a la de sus equipos de trabajo y es importante conocer la percepcion de los
subordinados para definir la predominancia de un estilo de liderazgo y de esta manera
relacionarlo con los niveles de satisfaccion.

Los instrumentos de medicion reinen componentes para la medicion de tres estilos de
liderazgo contemporaneo y se excluye del analisis otros estilos que se mencionan en las fuentes
de revision bibliografica considerando que la organizacion es una industria farmacéutica que
responde a un modelo de negocio de innovacion y muy competitivo, por lo que los modelos de
mayor impacto en la satisfaccion en este tipo de condiciones son los de estilo transformacional
y transaccional frente a otros estilos influyentes, pero de menor impacto en situaciones

similares.
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CONCLUSIONES

Previo a la confirmacidon del problema existente en la organizacion en donde se realiz6
el estudio investigativo, se diagnostico el estilo de liderazgo que predomina que en los mandos
medios en la gestion de equipos de trabajo mediante la aplicacion del instrumento de medicidn
Cuestionario estilos de liderazgo (CELID-S) desarrollado por Castro et al., (2004); en el que
se obtuvo como resultado y rechazando la hipotesis nula de investigacion, que el estilo
predominante en el grupo es el liderazgo transformacional, seguido del liderazgo transaccional
y en una menor cantidad y muy poco significativa, el estilo laissez faire. Se verifico que, en la
planta, existen diversas formas de direccionar al talento humano, por lo que, no hay, y no se ha
establecido un estilo determinado de liderar en los mandos medios.

Se determind si el estilo de liderazgo con el que cuenta la organizacion incide en la
satisfaccion laboral de los trabajadores a través de la aplicacion del instrumento de escala de
Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall, versidn en espafiol y adaptada por Pérez-Bilbao y
Fidalgo (1995), denominado NTP 394: Escala General de Satisfaccion. El estilo que incide en
un mayor nivel en la satisfaccion laboral general, es el liderazgo transformacional, seguido de
una menor proporcion del transaccional y no existié correlacion alguna entre satisfaccion y
laissez faire, ya que su resultado fue una correlacion negativa entre las variables. Se analizé
desde el punto de vista dimensional como influye a la satisfaccion de los trabajadores mediante
un comparativo de escalas y porcentuales de satisfaccion laboral en la que la satisfaccion
intrinseca se encontrd en un promedio menor a la satisfaccion extrinseca de los trabajadores.

Se realiz6 la propuesta de un plan de formacion y entrenamiento de liderazgo
transformacional para establecer este estilo de liderazgo como predominante para producir un
elevado nivel de satisfaccidn en los trabajadores, tal como se ha evidenciado en la revision
tedrica y en el analisis de datos de la investigacion. EIl plan de formacidn se compone de 6
maodulos que responden a los objetivos de aprendizaje y a toda la dinamica e interaccion de un
lider transformador con la finalidad de que exista un aprendizaje efectivo por parte de los
trabajadores. En base a los resultados, los temas de los modulos se adaptan a las necesidades
organizacionales de sus equipos de trabajo, y a las necesidades del entorno, tomando en

consideracidn la importancia de establecer un equilibrio entre ambos elementos.
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ANEXOS

Anexo 1: Modelos de regresion Liderazgo Vs Satisfaccion general

variables Ecuacion R?
Modelo A Y=Satisfaccion Y=29,17+11,33X 0,32
X= Liderazgo transformacional
Modelo B Y=Satisfaccion Y=30,77+12,32X 0,14
X= Liderazgo transaccional
ANexo 2: Analisis de varianza liderazgo transformacional
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 30486.004 1 30486.004 66.415 <.001
Residual 64721.884 141 459.020
Total 95207.888 142
a. Variables predictoras: (Constante), Liderazgo Transformacional
b. Variable dependiente: Satisfaccion General
Anexo 3: Analisis de varianza liderazgo transaccional
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 13169.023 1 13169.023 22.634 <.001
Residual 82038.866 141 581.836
Total 95207.888 142

a. Variables predictoras: (Constante), Liderazgo Transaccional
b. Variable dependiente: satisfaccion General

Anexo 4: Entrevista a la Gerente de Talento Humano

Entrevistado Entrevistadores
Persona 1. Arturo Sol6rzano
(Confidencial) Monica Ponce
Gerente de Talento Humano

Fecha Lugar

14 de junio de 2022 Planta Industrial

Industrial Farmacéutica

Cargo Laboral
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1. Diagnostico

¢ Considera necesario que se
diagnostique la situacion actual de los
estilos de liderazgo en la planta de la
empresa? ¢Por que?

Si, para tener conocimiento y un
panorama de la situacion de nuestros
lideres. Existe mucha diversidad de
criterios y Ultimamente ha habido
bastantes conflictos que han tomado mas
tiempo de resolver que de costumbre y
todo esto ha afectado al bienestar laboral,
a las relaciones, la comunicacion, el
clima, entre otros factores. Para mi
gestion, es importante este diagnostico.

Coméntenos ¢ Cuales son los mayores
problemas que se suscitan en la planta
de la empresa respecto a la relacion de
los empleados con sus lideres?

Estoy segura que existe un alto nivel de
insatisfaccion y desmotivacion, conflictos
de relaciones, conflictos de poder,
conflictos de comunicacion, problemas en
la toma de decisiones, falta de enfoque en
los resultados, falta de adaptabilidad a
nuevos procesos, nuevas tecnologias,
nuevos cambios.

¢Cual es la cultura de la empresa?

Resultados. Estamos en una transicion de
lo tradicional a lo disruptivo, estamos
encaminandonos poco a poco.

¢La empresa cuenta con programas o
talleres de formacion en liderazgo?

Si, con programas de capacitacion en
diversos temas y para todos los
empleados. Pero actualmente, no
contamos con un programa de formacion
especializado para lideres.

2. Propuesta

Si el diagnostico es desfavorable,
¢considera que se debe implementar un
modelo de liderazgo contemporaneo
para los lideres de la planta de la
empresa?

Si. Encaminarse de lo tradicional a lo
disruptivo requiere lideres
transformacionales que motiven a
alcanzar los grandes cambios y enfrentar
los conflictos o las crisis.

3. Conocimiento

De acuerdo a su experticia, ¢Que
caracteristicas necesita tener un lider
para gestionar correctamente su equipo
en la planta?

conexion,
inteligencia

Liderazgo, impacto,
comunicacion, influencia,
emocional, carisma.
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