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1. Introduccién

Las personas forjan el desarrollo de una comunidad, familia e incluso en su
sitio de trabajo, en donde son influenciadas en el dmbito social al compartir
momentos, emociones y conflictos con terceros, siendo necesario la interaccion
del conjunto para el alcance de los objetivos. La solucion a los inconvenientes
surge con base al trabajo en equipo, proceso en donde surgen emociones
positivas y negativas, que deben de ser solucionadas para alcanzar resultados
favorables en la institucion (Muir, 2006; Ramirez et al., 2008; McMurray et al.,
2010).

Estas acciones positivas 0 negativas en el grupo, forjan el clima
organizacional en la organizacion, siendo necesario el analisis de las relaciones
interpersonales impulsado por un liderazgo que se ejerce con motivacion,
ademas de propiciar el auge de las relaciones interpersonales. No siempre los
pares y compafieros de trabajo carecen de conflictos que afectan de manera
positiva 0 negativa la relacion con todos los integrantes, considerando la
productividad, calidad y trato en gran medida por el liderazgo que se ejerza
(Osborn & Hunt, 1974; Cuadra Peralta & Veloso Besio, 2007).

El estudio amerita conocer como es el actual desenvolvimiento de los
colaboradores de la Unidad de Alimentos del Grupo Vilaseca, en donde existe
una variedad de liderazgos aun no identificados dentro de la estructura
organizacional que no se apegan a un liderazgo especifico orientados hacia la
nueva filosofia de la organizaciéon. Segun Barbosa (2013), la importancia del
cambio en las organizaciones requiere de lideres distintos a lo comdn que se
desempefian en las organizaciones. Por lo tanto, es necesario trascender con un
tipo de liderazgo transformacional donde la inestabilidad y la incertidumbre son

habituales.

El liderazgo transformacional se encuentra relacionado con el esquema

proactivo que deberia existir en las jefaturas, mismas que normalmente estan
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enfocadas a una dirigencia vertical, donde la necesidad de aprovechar el tiempo
se lo mide con la eficiencia de los colaboradores. Por lo que la identificacion del
estilo de liderazgo en el Grupo Vilaseca es importante, debido a que segun
Harms & Credé (2010), solo con un liderazgo transformacional se repercute sobre
el dinamismo y proactividad en las labores compartidas dentro del equipo de

trabajo, alcanzando los resultados esperados por los directivos de la empresa.

El objetivo de esta investigacion pretende explorar la relaciéon que existe
entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en las empresas
de alimentos del Grupo Vilaseca, localizadas en la ciudad de Guayaquil, Ecuador.
La informacién recopilada se basa en un esquema evaluativo de las actividades
que realiza cada colaborador, tomando como referencia multiples preguntas
relacionadas a la aplicacién del liderazgo transformacional y clima organizacional,
obteniendo un direccionamiento del grado de aplicacion para asi poder
determinar la necesidad de nuevos esquemas de induccién y aplicacion, en

busqueda de incrementar la eficiencia del personal.

El esquema de preguntas se basa en la aplicacion del método Multifactorial
Leadership Questionnaire (MLQ-5x), para describir la presencia y aplicacion del
liderazgo transformacional en las diferentes empresas a encuestar, donde se
especifica inconvenientes en el clima organizacional. Para medir clima
organizacional se utilizé el instrumento de mediciébn de clima organizacional

elaborado por J.P. Ortega, mismo que mide esta variable en seis dimensiones.

La metodologia de investigacion involucra un analisis cuantitativo de tipo
descriptivo, en el que se aplica un factorial exploratorio y se mide el alfa de
Cronbach para demostrar la fiabilidad de la informacion. Asi mismo, debido a la
naturaleza ordinal de los datos recopilados, se estima la relacion entre el
liderazgo transformacional y clima organizacional mediante la medida de
asociacion no paramétrica tau-b de Kendall, mismo que sustenta la prueba de

diversas hipotesis sobre la antedicha relacion.

El resto del documento se distribuye de la siguiente manera. En la Seccién

2 se presenta el marco referencial de la investigacion, misma que contiene la
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descripcion de los conceptos e instrumentos empleados. La Seccion 3 describe la
metodologia utilizada en este estudio. En la Seccién 4 se muestran los resultados

obtenidos, y en la Seccidn 5 se discuten las conclusiones y recomendaciones.

1.1 Antecedentes

El liderazgo es uno de los temas de interés en la actualidad en las
empresas de alimentos por lo que su desarrollo depende de un interés colectivo
en el andlisis de las organizaciones que se asocian con el clima organizacional,
como una alternativa limitada en los procesos de direccion y manejo de talento
humano, siendo su aplicabilidad una condicion esquiva a la realidad de la
efectividad y productividad. Ayala-Mira & Luna (2012) manifiesta que:

Las organizaciones gozan de cambios en sus directrices que buscan
alternativas que optimicen el clima organizacional y la efectividad del
equipo, aplicando estrategias en que se percibauna accién de
vida positiva, con mayor bienestar. (p.104)

Afecto Afecto Negativo Satisfaccién con Dominios de
Positivo lavida Satisfaccién
Alegria Culpa y Deseo de Trabajo
verglienza cambiar la vida
Euforia Tristeza Satisfaccion con Familia
la vida actual
Satisfaccién Ansiedad y Satisfacciébn con Ocio
preocupacion el pasado
Orgullo Enojo Satisfaccion con Salud
el futuro
Carifio Estrés Satisfaccion con Ingresos

la forma en que

otros ven nuestra

vida
Felicidad Depresion Con uno mismo
Extasis Envidia Con lo demas

lHustracion 1. Operaciones subjetivas dentro del ambiente Organizacional. Copyright 2009 por Diener,

Suh, Smith. Reimpreso con permiso.

El tema relacionado a la influencia del liderazgo transformacional es el

vinculo de contagio masivo en el equipo de trabajo, donde existe aspecto
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subjetivo que segun los autores Diener, Suh & Simith (2009), tiene relacién con
afectos positivos como la alegria, orgullo, felicidad, euforia y satisfaccion, tratando
de evitar los efectos negativos como verglienza, tristeza, ansiedad, estrés, entre

otros, segln muestra la ilustracion 1.

1.2 Definicion del problema

Las organizaciones impulsan varios tipos de liderazgo, por lo que se debe
medir el nivel en que se encuentran cada uno de ellos dentro de las empresas, a
fin de determinar cémo estos influyen sobre el clima organizacional. ¢ Cuéles son
los factores del liderazgo transformacional que son mas apreciados por los
colaboradores?. ¢ Cuales son los comportamientos del lider que pueden modificar
el clima Organizacional?. ¢;Qué tan limitada es la aplicacion del liderazgo
transformacional?. ¢(Como se reconoce el nivel de influencia del liderazgo

transformacional sobre el clima organizacional?.

1.2.1 Delimitacion del objeto de la investigacion

Campo: Talento Humano

Area: Empresa de alimentos de Guayaquil

Aspecto: Liderazgo Transformacional

Tema: Influencia del liderazgo transformacional sobre el

clima organizacional en las empresas de alimentos de Guayaquil

Delimitacion Espacial: Guayaquil, Provincia del Guayas, Ecuador

1.2.2 Pregunta de la Investigacion

¢ Cual es el grado de influencia del liderazgo transformacional sobre el

clima organizacional en las empresas de alimentos?

1.2.3 Sistematizacion de la Investigacion
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¢ Existe el respaldo necesario de la empresa de alimentos para incentivar
la aplicacion del liderazgo transformacional, definir su aplicabilidad y acciones
definidas en su ejecuciéon?

¢,Como se considera el comportamiento del liderazgo transformacional

aplicados en las empresas de alimentos?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Identificar el nivel de influencia del liderazgo transformacional sobre el

clima organizacional en las empresas de alimentos de la ciudad de Guayaquil,
provincia del Guayas.

1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar que tipo de liderazgo tiene mayor influencia en la organizacion

Entender y describir las definiciones de liderazgo transformacional y clima

organizacional (conceptos, caracteristicas, dimensiones, escalas de medicion).

Identificar los factores de liderazgo transformacional que mas influencia

tienen en el clima organizacional

1.4 Hipétesis

Ho: No existe correlacion positiva y significativa entre el liderazgo

transformacional y el clima organizacional en las empresas de alimentos de la

ciudad de Guayaquil.
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H1l: Existe correlacion positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en las empresas de alimentos de la
ciudad de Guayaquil.

141 Variables de la Investigacion

Variable independiente
Liderazgo transformacional
Variable dependiente

Clima organizacional

1.5 Justificacion e Importancia

1.5.1 Justificacién

El estilo de liderazgo dentro de las organizaciones se encuentra ligado al
desarrollo de la motivacibn de  los empleados, influyendo asi en el
clima organizacional de las empresas. Se justifica el entrenamiento de los
estilos de liderazgo como la confianza de variables relacionadas con la misién,
vision y filosofia organizacional, e innovacion subjetiva de los colaboradores.
(Judge & Bono, 2000; Cuadra Peralta & Veloso Besio, 2007; Contreras & Ramirez,
2013; Vazquez Alatorre, 2013).

Segun Judge & Bono (2000), el liderazgo transformacional esta
relacionado a ciertos aspectos de tipo psicosocial y socio-técnico de la
personalidad de los individuos. Asi mismo, en concordancia con Lewin (1951), la
interaccién de estos rasgos psicolégicos entre el lider y los colaboradores de las
empresas definen el clima organizacional. Es asi que el comportamiento de los
individuos en sus actividades diarias de trabajo depende de cémo estos perciben
su entorno en los diferentes niveles de la organizacion. La satisfaccion,
motivacion y actitudes de los colaboradores se cohesionan con la percepcion
individual del entorno laboral determinando asi la productividad y resultados de la

organizacion.
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Robbins & Judge (2009) argumentan que el nivel de influencia que tengan
los lideres sobre los colaboradores para conseguir las metas propuestas,
determina su efectividad dentro de las empresas. En esta linea, Perdomo & Prieto
(2009) sustentan que el crecimiento de la organizaciéon esta relacionado al
fomento de habilidades y participacion de su personal, y esto a su vez depende
del tipo de liderazgo que ejerzan los directivos de la organizacion. Es asi que
la productividad del clima organizacional se justifica también por
el desarrollo de competencias, y politicas de medicion del
desenvolvimiento psicologico, de esta forma se argumenta la realizacion del clima
organizacional, puesto que la problemaética se basa en la retroalimentacion que

aportan de manera muy significativa a los planes y desarrollo de las empresas.

1.5.2 Importancia

La importancia del liderazgo transformacional demuestra un potencial
desde las jefaturas hasta los colaboradores, donde cada empleado enfrenta un
intercambio entre lo que se necesita, y lo que el nuevo lider busca; dando un
bosquejo de recompensas por la eficiencia en el trabajo, ademas del
reconocimiento de sus metas. La motivacion en las labores de la organizacién a
través del reconocimiento de un liderazgo formal, claro y obediente a las
disposiciones de la empresas genera altos niveles de confianza y satisfaccién en
el trabajo (Rubiano, 2011; Ayala-Mira & Luna, 2012; Contreras & Barbosa, 2013).

El clima organizacional alcanzado se basa en la busqueda de aspectos
positivos y confiables en el entorno de una empresa, permitiendo entonces
disponer de estrategias para las soluciones encaminadas a mejorar el tipo de
liderazgo en las empresas, normando las relaciones personales y asi evitar
posibles conflictos que podrian conducir a fracasos o extincion de las
organizaciones (Arias-Castilla, 2006; Garcia-Solarte, 2009; Lozado-Le6n, 2013;
Palomo-Vadillo, 2013).

La relevancia de esta investigacion se sustenta en la importancia que tiene
el liderazgo transformacional sobre el clima organizacional, y este ultimo, a su

vez, sobre la productividad, competitividad y rendimiento de las empresas. En
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este sentido, el desempefio de los colaboradores es directamente proporcional al
clima organizacional; es decir, a medida que se genere un clima organizacional
adecuado que induzca sentido de pertenencia en los trabajadores, los resultados
y productividad de la empresa se verian incrementados (Peraza & Remus, 2004,
Ponce et al., 2014).

1.6 Alcance del estudio

Este trabajo consiste en hacer un analisis de las diferentes encuestas
realizadas al personal de la Unidad de Alimentos del Grupo Vilaseca en la ciudad
de Guayaquil, Ecuador, con el fin de contribuir a una evaluacion cuantitativa de la
relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de empresas
que conforman la industria alimentaria. Es importante indicar que el alcance de
este estudio se encuentra limitado al andlisis exploratorio y descriptivo de la
relacion entre liderazgo y clima; es decir, se discutirdn Unicamente sus medidas

de asociacion o correlacion.

Las empresas de alimentos del Grupo Vilaseca han estado expuestas a
cambios organizacionales, estructurales e informaticos en los dltimos cinco afios,
por lo que se convierten en un nicho interesante para explorar la relacion entre el
tipo de liderazgo ejercido durante el proceso de cambio y el clima organizacional
en el que se desenvuelven sus colaboradores. La determinacién de acciones y
perfiles a partir de este estudio podrian dar luces para implementar programas
que involucren la participacion del personal que se encuentra laborando en la
empresa, asi como también para mejorar la seleccion de nuevos colaboradores,

ampliando las competencias y perfiles requeridos para cada posicion.

2.0 Marco referencial

2.1 Fundamentacién teérica

El clima y cultura organizacional son factores claves en el analisis del
liderazgo, ya que éstas pueden afectar el entorno de la organizacion
proporcionando una definiciébn que lo promueva, limita o determina. Sobre las
definiciones de estos conceptos existe confusién puesto que algunos autores

sefialan que tienen el mismo principio, sin embargo existen otros que le dan una
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clara limitacibn a cada uno de estos aspectos, enfatizando que el clima
organizacional se conforma por aquellos aspectos o caracteristicas de la empresa
que los colaboradores perciben y refieren a manera de grupo, basandose en
juicios de valor de duracion limitada y faciimente modelables; mientras que la
cultura que hace referencia a las conductas y normas de las organizaciones
aprendidas por el individuo, que determinan su forma de actuar, son de larga

duracion y son mas dificiles de modelar (Contreras, 2008).

El clima organizacional es parte importante para el estudio del liderazgo.

Contreras (2008) manifiesta:

Tal afirmacion puede sustentarse en la postura que asume Alvarez Méndez
(2006) quién define el clima organizacional como “el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la
estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en
el trabajo. (p.108)

Esta conclusién nos llevard a comprender de mejor forma que el clima
organizacional o ambiente laboral dentro de la organizacién aportan de alguna
forma en el desarrollo de los colaboradores.

Las organizaciones en la actualidad implican varios indices de alto grado
de desenvolvimiento del talento humano, los cuales cumplen el compromiso y
grandes satisfacciones en el desarrollo de las labores cotidianas, existiendo un
adecuado manejo del liderazgo activo y participativo en todos los miembros, con
un reflejo real de la vida; logrando asi un clima organizacional efectivo entre los
empleados y haciendo que estos conceptos organizacionales influyan en el

individuo.
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El ambiente psicologico es el ambiente tal como es percibido e
interpretado por la persona; aun mas, es el ambiente relacionado
con las actuales necesidades del individuo. Algunos objetos,
personas o situaciones pueden adquirir falencia en el ambiente
psicolégico, y determinar un campo dindmico de fuerzas

psicologicas. (Chiavenato, 2013, p.144)

La parte psicolégica en el talento humano es un tendencia de la
organizacién que trasciende en objetivos claros y expuesto en la voluntad
eficiente en el trabajo, donde sus lideres son quienes despiertan el buen animo,
la responsabilidad y viabilidad, dando ejemplo en su desenvolvimiento,
generando un ambiente proactivo, brindando estabilidad psicoldgica y fisica,
elementos que contribuyen al buen clima organizacional, con cultura que ayudan
a las interacciones de los factores organizacionales, siendo una gran influencia
en la conducta individual y grupal (Osborn & Hunt, 1974; Santa-Barbara, 2000;
Perugini & Solano, 2005; McMurray et al., 2010; Rubiano, 2011; Ortega, 2016).

Las acciones emitidas por el pensamiento y la comodidad de los
individuos en el ambiente de trabajo, radica en una oportunidad de poder
desenvolverse adecuadamente en el progreso institucional, dando las pautas
basicas para que cada miembro operativo se dé con base a los lideres objetivos
que poseen la capacidad de alberga entusiasmo, motivacion y direccion, de

manera individual o grupal por el adecuado desarrollo de la organizacion.

Son importantes los factores organizacionales y que su
combinacion con las caracteristicas de los individuos puede lograr
una organizacion mas efectiva, seria necesaria una explicacion
mas detallada de la relacidon entre factores organizacionales e
individuales, donde se destaque el mecanismo de engranaje o el
eslabdn responsable de los resultados que se expresan en el clima
organizacional, sin hacer recaer el mayor peso en los elementos

organizacionales. (Castro Salazar, 2013, p.12)
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Al gestionar un adecuado engranaje dentro de la organizacion, se
establece la adecuada cultura de colaboracion percibido por los individuos o
grupos de trabajo que, conscientes de que sus actividades son afines, logran el
enganche adecuado entre los miembros de una organizacion, asimilando el
trabajo, esfuerzo y perseverancia en comun acuerdo y siendo responsables por el
objetivo a alcanzar (Arias Castilla, 2006; Diener & Smith, 2009; Garcia Solarte,
2009; Ayala-Mira & Luna, 2012).

Los resultados de una organizacion se concentran en los componentes de
un acuerdo mutuo, decisiones compartidas y un alto grado de confianza en el
personal para con el trabajo que se realiza; ademas de un manejo indirecto de la
persuasion de emociones para con las necesidades del area y la relacion de
cumplir los lineamientos exigidos sin importar tiempo, espacio o limitaciones. La
seriedad en el trabajo pernocta ante la necesidad de cumplir con los mecanismos

de solvencia en un liderazgo transformacional (Ramirez et al., 2008).

2.1.1 Liderazgo

Antes de iniciar con un planteamiento sobre liderazgo es importante
comentar que gran parte de los autores que han estudiado esta variable han

coincidido en su definicion. Perugini & Castro (2005) afirma:

Muchos de los autores principales coinciden que el liderazgo puede ser
determinado o identificado como un proceso natural de influencia que sucede
entre la relacion lider y equipo. También, concuerdan que este proceso de
influencia puede ser manifestado a partir de ciertas caracteristicas y
conductas del lider del grupo que se manifiesten en forma clara y evidente y
que son percibidas e identificadas por parte de los seguidores y el contexto

en cual ocurre dicho proceso. (p.108)

Segun Rubiano (2001), la importancia de estudiar el liderazgo y los tipos
de liderazgos en las organizaciones radica en rol que aquellas personas con
colaboradores bajo su responsabilidad tienen; ademas, en la obligacion de

generar una vision compartida de objetivos y la estimulacion al equipo de un
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aprendizaje continuo. Estos son factores que podrian propiciar el clima
organizacional adecuados para la consecucion de objetivos.

El liderazgo se entiende como la competencia que tiene determinado tipo
de personas para influir en otras para que se realicen o ejecuten acciones
necesarias para el bien colectivo y no individual, revelando los diferentes tipos de
liderazgo, los mismos que se pueden identificar dentro de las empresas pudiendo
segmentarse en dos macro grupos: Lideres que tienen autoridad sobre otros por
poder o porque tienen mayor rango dentro de la organizacion y lideres que
generan cambios en los otros por sus caracteristicas de personalidad por la
motivacion que transmiten y por sus actitudes que hacen que el equipo se sienta

identificados con ellos (Rubiano, 2011).

El tipo de liderazgo imparte una cultura y forma parte activa del desarrollo
del clima organizacional de una empresa, siendo también responsables de la
logistica aplicada y de como se desenvuelve los mecanismo por una vision y
metas asequibles para los miembros del equipo, permitiendo entonces una
sostenibilidad de las empresas, como lo expresa el Ministerio de Agricultura
(2012). “El liderazgo fortalece la organizacion, desarrolla capacidades, todos o la
mayoria estan motivados a lograr los objetivos propuestos, tienen proyeccion de
futuro, los logros se obtienen en equipo” (p.3).

Es por ello que el liderazgo se analiza a través de los factores de influencia
de las personas para la consecucion de cada meta, factores que posicionan los
poderes de liderazgo y autoridad, sinébnimos de expresar la capacidad de influir
dentro del comportamiento de los grupos a los objetivos. Este tipo de influencias
produce a que las situaciones a través de los procesos de comunicacion humana
sean mas consecutivas. El liderazgo es la manera en la que guias a un equipo o
grupo de personas hacia alguna direccion, a través medios que usualmente no
represivos, este tipo de liderazgo efectivo es el que comunmente busca guiar a
un equipo hacia una meta colectiva que es a largo plazo (Cuadra Peralta et al.,
2007). Al respecto, Lozado Ledn (2013) indica:
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Es cualquier tentativa para influenciar en el comportamiento de
un individuo o de un grupo, haciendo a que influya a la gente
para que se empefie voluntariamente en los logros de los

objetivos del grupo. (p.25)

El grupo forja una condicién de trabajo similar, en donde todos a un ritmo
logran acciones de entendiendo y alcance de metas, cuando este grupo esta
motivado, no hay tiempo que se desperdicie, los procesos son eficiente y existe
una simplicidad homogénea de que todos buscan ser proactivo y hacer
actividades en el mismo lapso de tiempo, logrando ejemplarizar el grupo de
trabajo a un equipo de comparieros integrados por el éxito del haber cumplido
(Robbins & Judge, 2009).

No existen teorias del liderazgo que perfilen el adecuado entendimiento de
los equipos, siendo especificamente las interacciones de innovador, visionario y

creativo, las que se describe a continuacion:

e El lider debe de optar por tener una buena personalidad en cada una
de sus percepciones y recursos con la finalidad que sea visto como un eje de
desarrollo sostenido para su grupo sobre las labores que realiza, siendo participe
y comunitario, vinculandose en todo momento a las aspiraciones del equipo,
haciendo del tiempo su eje de comparacion y su arte de dinamia para resultados

0 metas alcanzados (Harms & Credé, 2010).

e Los seguidores o colaboradores son homdlogos directo de ser
liderados, siendo también participes de opiniones y resultados, en donde por la
experticia o perfil de uno, todos se asemejan a la realidad objetiva de los actos y
respaldan la guia del lider en repercusion al éxito de la institucionalidad y del
equipo, esto significa que complementan sus personalidades en las percepciones
de sus recursos y en el optimismo de quienes forman la jefatura con liderazgo
(Harms & Credé, 2010).
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e Su contexto, actividades laborales, propoésitos por alcanzar,
desmotivacién, optimismo por las tareas encomendadas, trabajo en equipo,
monotonia continua, excesivo estrés laboral, presion al alcance de objetivos,
entre otras, forjan la participacion innata de un lider que aplique tendencias y
cambios en la cultura organizacional observado mediante la sinergia laboral, el
ahinco a sus liderados y el empoderamiento individual con cada liderado (Harms
& Credé, 2010).

2111 Tipos de Liderazgo

Tomando en consideracion lo manifestado por Fonseca (2012), los tipos de
liderazgo se pueden estudiar desde variables especificas como la autoridad,
dependencia operativa, evaluacion y estrategias motivacionales; refiriéndose la
primera a la forma en que se impone cierto tipo de lider, la segunda a la
delegacion de tareas que se dan a los seguidores, la tercera a la forma de
evaluar —considerando que su estudio se fundamenté en el liderazgo docente — y

la Gltima a los elementos que emplea para incentivar a quienes lo siguen.

Democratico y participativo

lHustracion 2. Tipos de Liderazgo. Copyright 2012 por Fonseca. Reimpreso con permiso.

Autoritario. - Ayudan a poner orden y vigilia todas las tomas de decisiones

y estas no solo se lleguen a delegar funciones, es por ello que se les otorga
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varios grupos de confianza en las pautas para que puedan ser resaltados todos
los errores y de esta manera ser incentivados (Fonseca, 2012).

Democratico y participativo. - Genera una delegacion de autoridades en
las que se controla todas las tomas de decisiones de manera conjunta, brindando
confianza en cada uno de los seguidores y corrigiendo errores para incentivar
(Fonseca, 2012).

Carismatico. - Estos permiten que sus lideres le otorguen 6rdenes, a la
vez que supervisan cada uno de sus trabajos, estos grupos son otorgados todas
las habilidades de manera que surja la confianza de una buena relacién con las
que los grupos de seguidores puedan sentirse lideres gracias a su

profesionalismo (Fonseca, 2012).

Liberal. - En esta se proporcionan cada una de las herramientas en las
que se aclaran las dudas sin imponer algun tipo de 6rdenes, estos grupos de
toma de decisiones son las que ejercen todas las funciones de lideres, este tipo
de confianza son las que hacen un total de los seguidores quienes son libres de

encontrar su motivacion de cualquier forma (Fonseca, 2012).

Situacional. - Esta toma las decisiones de todas las situaciones del grupo
en las que se supervisa todas las necesidades y decisiones en las que se toma
ya sea de manera Unica 0 en conjunto, sea este el caso en los que se dan la
confianza de grupo para que puedan depender de cada situacion en las que se

emplean las selecciones, conforme a los grupos que se lideran (Fonseca, 2012).
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lustracion 3. Participacion del liderazgo en las instituciones. Copyright 2013 por Sanchez & Vecchio.

Reimpreso con permiso.

Dentro del contexto organizacional, Gaviria (2014) comenta que se han
identificado varios tipos de liderazgo, siendo los méas representativos el liderazgo
laissez-faire, liderazgo transaccional, liderazgo situacional vy liderazgo
transformacional. Los estilos o tipos de liderazgos pueden ser descritos desde
diferentes perspectivas, tales como: manifestaciones consistentes y coherentes a

través de las cuales se puede identificar el tipo de liderazgo que se ejerce.

Liderazgo laissez — faire. - Este tipo de liderazgo puede ser interpretado
como un liderazgo sin compromisos, totalmente pasivo e inactivo que permite que
el colaborador realice su gestion a su ritmo sin ningun estimulo (Gaviria, 2014).

El lider laissez faire o liberal es una persona inactiva que evade la toma de
decisiones y la supervision activa y responsable dentro de una organizacion. Este
tipo de lider usualmente no es un miembro activo dentro del grupo al que
pertenece y que da total libertad a sus miembros para qué realicen las
actividades asignadas o las que ellos consideren que son necesarias para
alcanzar un objetivo. No obstante, es un lider que proporciona los materiales
necesarios, este lider estd acostumbrado a liberarse de toda responsabilidad
dejando a la organizacion en manos de los subordinados y, como resultado, se
obtienen organizaciones menos efectivas y lentas en la toma de acciones y

decisiones (Pacsi Choque et al., 2014).
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Liderazgo transaccional. - Este es el tipo de liderazgo mas tradicional su
punto de partida es la relacion lider seguidor, como ya se habia mencionado
anteriormente usa como motivacién principal la recompensa, como su nombre lo
dice es un liderazgo de transaccion donde se ofrece algo a cambio de algo
(Gaviria, 2014).

Segun Contreras & Ramirez (2013), el rol del lider transaccional, va de
acuerdo a los modelos de gestion que tienen programado cambios ya
planificados, en el que los lideres conciben y desarrollan las estrategias para
asegurar el cumplimiento de los procesos que llevaran a conseguir el objetivo
planteado. Para ello, un estilo instruccional y rector puede ser mas eficaz. Asi
mismo, desde los modelos tradicionales, recompensar los comportamientos
esperados es normal cuando el cambio esta orientado hacia la basqueda de la
eficiencia mediante la reduccién maxima del riesgo, lo cual se refuerza a través
del reconocimiento a las personas cuando se logran las metas pre establecidas

por el lider.

Por esta definicibn podemos decir que este es un estilo de liderazgo de
transaccion se generard una recompensa en funcion de las metas o logros
alcanzados, la pureza de este estilo de liderazgo puede estar asociado con la
baja de rendimiento puesto que solo se logran resultados si hay una recompensa

de por medio

Liderazgo situacional. - Esta teoria de liderazgo se basa en que no se
puede direccionar en todas las situaciones ni a todas las personas bajo un mismo
estilo, parte de un liderazgo méas bien adaptativo. La efectividad de este tipo de
liderazgo, tal como lo mencién Santa-Barbara (2000), depende de la interaccion

entre el lider, los subordinados y otras variables situacionales.

El modelo de liderazgo define la existencia de cuatro posibles estilos de
direccion que indican el nivel de control que un directivo ejerce sobre los

subordinados, y que segun Santa-Béarbara (2000) se denominan:
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" * Ordenar (E1) Da érdenes puntuales y le gusta hacer un seguimiento
muy cercano a su equipo de trabajo para asegurar el desarrollo del trabajo.

* Persuadir (E2) Su principal caracteristica es la claridad de informacién,
llega a sus subalternos porque explica las decisiones tomadas, explica pro y
contras y como pueden hacer las cosas mas faciles.

* Participar (E3), Comparte ideas, le gusta llegar a consensos para tomar
decisiones

* Delegar (E4) se caracteriza le asigna tareas a sus subalternos que sean

de importancia en la consecucion de objetivos" (p.436).

Estos estilos de direccion nos permiten deducir que en el estilo de
liderazgo participan dos dimensiones: la conducta de la tarea y la conducta de la
relacion, siendo la tarea una caracteristica cuantitativa en términos de
cumplimiento de objetivos y plazos; mientras que la conducta de relacion es un
aspecto cualitativo enfocado a cuidar las relaciones, la interaccion y los aspectos

emocionales de los colaboradores.

Liderazgo transformacional. - El estilo de liderazgo transformacional
toma cada vez un papel méas protagonico dentro de las organizaciones, ya que la
caracteristica principal de estilo es tener una visién de éxito compartida entre los
miembros, es un estilo de liderazgo inspiracional que se fundamenta en las
motivaciones intrinsecas buscando generar sentido de pertenencia en los
colaboradores, sentimiento que se traducird en sentido de responsabilidad y
satisfaccion laboral. Este estilo de liderazgo de apalanca en la estimulacion
intelectual, trato personalizado, e inspiracion a cada miembro de su equipo de
trabajo (Santa-Barbara, 2000).

Las condiciones cambiantes del entorno generan la necesidad de emplear
un estilo de liderazgo transformacional, ya que dichas situaciones ejercen presion
sobre las organizaciones para que modifiquen su situacion actual. En situaciones
de crisis, en donde se presenta incertidumbre frente a lo que puede pasar en el
futuro, surge la necesidad de replantear la misién y visién de la organizacion,

para asi adaptarse a la dinamica del entorno. Por ello, se requiere de un lider que
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los motive a conseguir un objetivo claro. Con esto se reafirma la importancia del

estudio del liderazgo dentro del clima de la organizacion (Torres et al., 2014).

En relacion a estos lideres, que tienen un estilo mas transformacional, se
puede inferir que son de mayor apoyo cuando la organizacién tiene problemas
con sus miembros, puesto que sus cualidades carismaticas sirven como un apoyo
para el resto de los miembros, generando sentido de compromiso. Estos lideres
saben manejar la incertidumbre del equipo generando confianza (Harms & Credé,
2010).

Es importante tener en cuenta que los estilos de liderazgos no estan en
estado puro, es decir, en el lider se encuentran en mayor o0 menor porcentaje y
esto es lo que marca la tendencia del estilo de liderazgo. Las distintas clases de
liderazgo son complementarias entre si. En este sentido, Contreras & Ramirez
(2013) afirman: “El modelo asume que en el momento en que una persona ejerce
su estilo de liderazgo, combina elementos del liderazgo no solamente uno en

especifico” (p.11).

2.1.1.2  Caracteristicas del liderazgo

El liderazgo es uno de los requerimientos que se deben de profundizar
para su adecuada aplicacion en las jefaturas y gerencias (todo aquel que tenga
personal a su cargo), acogiéndose a un perfil que se deberia aplicar a todos los
empleados, comprometiendo experiencia y respeto en la labor que se realiza. En
el momento que el lider aplica un esquema comunicacional, las acciones se
dilatan de una forma eficiente, debido a que permite que el miembro del equipo
se exprese 0 se detalle de una forma muy clara y realista dando resultados que
priorizan la necesidad del equipo para que se otorguen los recursos requeridos y
pueda exigirse resultados en la consecucidon de sus funciones, dando un
preambulo directo a definir que la comunicacion es una de las principales

competencias del lider actual (Hay Group, 2017).

El lider es aquel que se caracteriza por ejercer una escucha-activa

respecto a lo que el equipo de trabajo requiere, siendo un personaje que se
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caracteriza por atender e interpretar toda la informacion que percibe de su
equipo, para que sea considerada ante una asamblea o con las autoridades
respectivas. Es capaz de definir conceptos para aplicarlos en la consecucién de
los objetivos institucionales, siempre bajo el marco de mutuo acuerdo (Osborn &
Hunt, 1974; Perugini & Castro, 2005; Palomo Vadillo, 2013; Torres & Riaga,
2012).

Una de las caracteristicas basicas del lider es el poder delegar acciones y
funciones a un determinado individuo dentro del equipo, empoderando al
delegado funciones y decisiones, de acuerdo a las capacidades que tenga cada
individuo; esto permite que las acciones y responsabilidades sean compartidas,
con el objetivo de abarcar mayor calidad y proactividad en la consecucion de las
metas trazadas dentro de la organizacion (Rubiano, 2011). El escritor e

investigador Palomo Vadillo (2013) indica:

El liderazgo es también un proceso altamente interactivo y
compartido, en el cual los miembros de todos los equipos
desarrollan habilidades en un mismo proceso; implica establecer
una direccion, vision y estrategias para llegar a una meta,
alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas. (p.
52)

El lider también posee una capacidad inigualable en las negociaciones que
con la certeza y veracidad las obtiene, coordinando firmeza en los objetivos, ética
y un grado de talento oral y corporal, esto permite que las proyecciones y metas
sean alcanzadas y aceptadas en el preambulo de la eficiencia del equipo en
comun acuerdo con la organizacion. “En la literatura se encuentra que la
habilidad de un lider esta en generar que las personas tengan una necesidad

activa del cambio y que éste las pueda satisfacer” (Rubiano, 2011, p.45).

Acorde a Contreras (2008), otra de las caracteristicas relevantes en cuanto
al liderazgo es la vision, esto quiere decir que el lider estara en la capacidad de

disefiar estrategias para llevar a cabo el objetivo, a través de la influencia que
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pueda generar el dentro del equipo de trabajo, también este debe ser un lider de
generacion e implementacion de cambios en la organizacion mediante:

1. La estructuracion de una direccion y visién de lo que se quiere,
comunicacién de objetivos.

2. Comunicacion de estos lineamientos a los colaboradores del equipo
que participardn activamente a la consecucion de estos objetivos generando de
esta forma compromiso.

3. Motivacion a través de las necesidades bésicas del equipo,

necesidades de afiliacién, seguridad, entre otras.

2.1.1.3  Gestién de liderazgo en organizaciones

El liderazgo es la capacidad de gestionar resultados extraordinarios para
beneficio de la prosperidad colectiva. Un lider debe reconocer los talentos y las
habilidades de los trabajadores, y debe crear espacios para el desarrollo del
liderazgo generalizado, removiendo obstaculos que impidan el uso completo del
potencial individual y colectivo. Liderazgo es entonces sinénimo de gestion
efectiva, y esta a su vez implica gestion del conocimiento. El escritor e

investigador Naranjo Herrera (2012) indica:

El escenario actual que enfrentan las organizaciones se
caracteriza por su globalizacién, dinamismo, complejidad e
incertidumbre, configurando un orden bastante distante de
épocas anteriores, no solo por las transformaciones producidas
por la irrupcion de las denominadas tecnologias de la
informacion y la comunicacion, sino por la nueva concepcion del
trabajo, la empresa y la economia misma, basadas todas ellas
en el conocimiento y la vertiginosa rapidez con que ocurren los

cambios. (p.31)

Las empresas son producto de decisiones y acciones humanas. Tanto
para su creacién como para su permanencia en el tiempo y desarrollo, se
requiere de lideres con actitud emprendedora, capacidad para construir y
transmitir una vision inspiradora, comprometidos con el logro de resultados, que

definan el rumbo mediante la formulacién de la estrategia y que faciliten y
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acomparfien a los miembros de la organizacién en su implementacion, por citar
algunos aspectos del rol protagonico que los lideres juegan en el ambito de los
negocios (Torres & Riaga, 2012).

Segun Naranjo (2012), se debe considerar la importancia de aplicar el
conocimiento y que compartirlo no sélo producird un beneficio para la empresa,
sino también para todos los individuos; esta es la esencia de la gerencia del
conocimiento. Se requiere de una forma sencilla para representar el
conocimiento, de herramientas para su utilizacién logica, asi como de un grupo
de personas con caracteristicas especiales para entregar el conocimiento
adecuado en el momento oportuno. Manifiesta el autor Bueno Campos (2010)

que:

El nuevo modelo se caracteriza por la importancia de la
internacionalizacion de la empresa y su direccion, la
transculturalidad de sus equipos, la importancia de las alianzas,
la cooperacion empresarial, los ciber-negocios, la ética, la
diversidad, la transparencia y el compromiso social de la

empresa. (p.45)

2.1.2 Factores claves del liderazgo transformacional

Este tipo de liderazgo se enfoca en dimensiones mucho mas estructurales
gue mas bien se llegan a considerar a las personas de manera integral, y por lo
tanto la influencia se ejerce sobre estos. La motivacion ejercida por los lideres
debe persuadir a los colaboradores para conseguir varias acciones deseadas,
esto define el liderazgo transformacional en funcién de los efectos que tiene el
lider sobre los trabajadores (Judge & Bono, 2000). Ademas, Contreras & Ramirez
(2013) indican que:

El proposito es describir el cambio organizacional como un sistema
que a través de la auto-organizacién logra adaptarse a las
demandas de ambientes laborales cada vez mas inestables. Se
propone que el liderazgo transformacional es el mas apropiado en la
actualidad. (p.25)
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Estos lideres son los que transforman a los colaboradores de una
organizacién y genera conciencia sobre la importancia y los valores de los
resultados de sus aportes, estos son los que se activan en las necesidades
mucho mas superiores las cuales aducen superar a sus propios beneficios en las
organizaciones, esto propone como resultado la influencia y confianza que
genera un lider y que motivan hacer mas de lo que desde un principio se espera.
En este sentido, sobre el liderazgo transformacional Vazquez Alatorre (2013)

afirma:

Sobre el liderazgo transformacional, la cultura organizacional y
el cambio educativo. Sobre estos conceptos se hace una
abstraccion sobre la relacion que coexiste entre estas tres
variables y la viable dependencia reciproca que se exhibe en el
medio escolar. En la primera parte, se esquematizan las
hipotesis clasicas que aportaron al levantamiento del concepto
del liderazgo transformacional y la evolucién que tuvo para
consolidarse, mediante el cual se realzan los elementos claves

de este tipo de lider y sus diferencias con el transaccional.
(p-12)

2.1.2.1 Las técnicas de liderazgo transformacional

Tabla 1
En qué consiste la técnica del liderazgo transformacional

Involucramiento La filosofia del incremento de valor y
satisfaccién al consumidor mediante
funciones comerciales precisas Yy
medibles
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Involucrar al personal En el disefio de las distintas estrategias

laboral para certificar un grado de desempefio
apropiado.

Beneficiar el Creativo y estratégico

pensamiento

Fomentacidn De la adquisicion de compromisos
individuales

Consensuar Y valorar objetivos de ventas

Aumentar las tasas Con eficiencia y eficacia comercial de los
talentos humanos que presentan
servicios en los diferentes

establecimientos.

De acuerdo a la tabla anterior, estas técnicas de liderazgo transformacional
hacen que el clima organizacional se vuelva mucho mas idéneo y asi permita
contribuir al desarrollo en las empresas. De esta manera se motiva a los
colaboradores para que hagan lo que los lideres esperan, produciendo varios
cambios entre los grupos y organizaciones de la sociedad, que se acoplan de
manera perfecta en las dindmicas que se desarrollan. En este particular, Cardona
(2010) manifesta:

El liderazgo transformacional es atrayente y motiva a la gente.
Es un lider inconformista, visionario, capaz de apreciar
holisticamente el proceso, con una amplia visibn de sus
objetivos de vida, con una actitud positiva y sobre todo un
estratega, flexible, emprendedor e innovador. Transforma tanto
el estado de las cosas en la empresa como las mismas

aspiraciones e ideales de los seguidores. (p.61)

2.1.2.2 Proceso de las técnicas de liderazgo transformacional

El instrumento también permite hacer un diagnéstico sobre la capacidad y
el estilo de liderazgo que manejan los equipos de trabajo al efectuar la
agregacion de la informacion por divisiones, departamentos o el total de la
organizacién. Esta vision consolidada se puede cruzar con los indicadores de
eficacia, para tomar decisiones respecto a areas que requieren acciones de
mejora, debido a que incluye las variables de resultado: satisfaccion de las

necesidades individuales y grupales, el esfuerzo adicional realizado para el logro
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de los objetivos grupales y medidas de eficacia y efectividad (Torres & Riaga,
2012).

2.1.2.3 Comunicar y motivar en liderazgo transformacional

Tabla 2
Comunicar y motivar

Comunicar y motivar

Estrategias de comunicacion interpersonal y publica
Desde la coherencia y autenticidad

Gestionando las propias emociones como emisor y las
personas receptoras

Para trasmitir entusiasmo, pasion y contagiar ilusién

2.1.2.4  Dinamizar en liderazgo transformacional

Tabla 3
Dinamizar

Dinamizar

Técnicas para facilitar la participacién

Aprender a utilizar las sincronias y sinergias que hacen
fluir al grupo

Compartir experiencias, recursos y fortalezas positivas
Dinamizando al grupo o auditorio

2.1.2.5 Gestidon optimismo en liderazgo transformacional

Tabla 4
Gestion optimismo

Gestidn del optimismo

Conocer el modelo de optimismo emocionalmente
inteligente

Como motor de cambios y nuevos paradigmas

Parala mejoray contagio

Familiar y profesional

2.1.2.6 Formas de evaluar el Liderazgo

Evaluar las habilidades de liderazgo de un empleado, como la construccién

de un equipo, la perspicacia financiera, la direccién de proyectos o comunicacion,
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regularmente involucra establecer las competencias y comportamientos nuicleos
requeridos por una organizacion para lograr las metas estratégicas y después
medir los niveles de desempefio actual. Los lideres regularmente establecen
metas estratégicas, conducen el cambio, desarrollan al personal y motivan a los
empleados. El autor Botero (2012) referente al liderazgo manifiesta que: “A lo
largo de la historia se han hecho considerables intentos por identificar las
caracteristicas relacionadas de forma reiterada con el liderazgo (teniendo en
cuenta el proceso y no a la persona), reconociendo varias cualidades que

describen un liderazgo efectivo” (p.54).

Los profesionales de recursos humanos rednen datos sobre el desempefio
de liderazgo a través de encuestas y métricas operativas, como la satisfaccién de
los empleados y el cliente. Proporcionar esta opinion a los gerentes les permite
construir sus propios planes de desarrollo e impulsar sus carreras y ayudar a la
compaifiia a lograr sus objetivos estratégicos.

El liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los
lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no
carecen de poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las
actividades del grupo de distintas maneras. Sin embargo, por

regla general, el lider tendr4 mas poder. (Botero, 2009, p.15)

La manera mas efectiva de lograr lo mejor de las personas consiste en
fomentar la confianza, el respeto, la escucha activa, la inspiracion, el dar ejemplo,
la concordancia entre la vision y los valores, asi como también estimular, educar,
formar, aconsejar, cultivar la asuncién de riesgos y la tolerancia a los errores,
reconocer la creatividad y el genio, desarrollar el talento, despertar el potencial
latente, e incluso divertirse. Para liderar con efectividad una organizacion
equilibrada, los lideres tienen que desarrollar muchas dimensiones diferentes
dentro de si mismos. Han de enfocar su vida y sus organizaciones desde un
punto de vista mucho mas holistico, asumiendo una amplia gama de cualidades,
destrezas y comportamientos (Del Castillo, 2014).
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Segun Perugini & Solano (2005), para poder evaluar el liderazgo primero
se deben comprender las caracteristicas inherentes de cada uno de los estilos
puesto que cada tipo de liderazgo se mide con una herramienta diferente. En la
evaluacion se pueden usar dos grandes métodos los cuantitativos y los
cualitativos. El método cuantitativo o aplicado es por medio de datos, busca
resolver una hipétesis con informacion que se haya levantado previamente y es
analizada estadisticamente y el método cualitativo en cambio busca una
aproximacién tedrica de las definiciones recabando informacion para poder
estudiar, esta forma es mas compleja aun. Los autores clasifican los métodos
cuantitativos y cualitativos de la siguiente manera.

Dentro de los métodos cuantitativos podemos encontrar:

e Experimentales (Manipulacion de variables y analisis de
consecuencias)

e No experimentales (Se estudia desde su contexto natural)

e Estudios de campo

e Técnicas de encuestas

= Cuestionarios, inventarios de escalas
= Assessemt Center

Dentro de los métodos cualitativos tenemos:

e Entrevistas

e Observacion

e Etnografia

e Estudio de casos

e Andlisis de contenidos

También es valido tener en consideracion que al momento de evaluar
liderazgo, se debe considerar el nivel jerarquico sobre el que se va a trabajar. Los
diferentes niveles dentro de la organizacion estdn asociados a distintos

resultados, tanto a nivel grupal como individual.

2.1.2.7 Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5x)
El Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) es una herramienta

empleada para medir el liderazgo en de los colaboradores de una organizacion, la
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base de esta herramienta son los tres tipos de liderazgos principales:

transaccional transformacional y laissez-faire (Molero et al., 2012).

El liderazgo transformacional o también conocido como liderazgo
carismatico, es un fendmeno que se produce en determinadas ocasiones en
todos los ambitos de la sociedad y es posible abordarlo de manera empirica.
Estos lideres son seguidos por inspiracion. En la ilustracion podemos apreciar los

factores que este liderazgo aborda.

Estructura factorial del MQL — 5X

Factores de liderazgo transformacional

Influencia Idealizada Los lideres altos en este factor son

(Atribuida) admirados, respetados y obtienen la
confianza de la gente. Los seguidores
se identifican con ellos y tratan de

imitarlos

Influencia Idealizada Tiene el mismo significado que el

(Conducta) factor anterior, pero los items que lo
miden estan centrados en conductas
especificas

Motivacion inspiracional Se refiere a los lideres que son

capaces de motivar a los miembros de
su equipo, proporcionando significado
a su trabajo. Asimismo, el lider formula
una vision de futuro atractiva para los
empleados y la organizacion

Estimulacioén intelectual Estos lideres estimulan a sus
colaboradores a ser innovadores,
creativos y buscar por si mismos la
solucién a los problemas que puedan
plantearse

Consideracién Individual Los lideres altos en este factor prestan
atencion a las necesidades
individuales de logro y crecimiento de
los miembros de su equipo, actuando
como mentores o coachers

lustracion 4. Estructura Factorial del MLQ — 5X. Copyright 2011 por Bass & Avolio. Reimpreso con

permiso.

El liderazgo transaccional, se basa en recompensas del lider a los

miembros de su equipo, ellos realizan su trabajo y el lider los recompensa
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usualmente cuantitativamente por el mismo mientras esté bien hecho, este
liderazgo consigue efectos positivos mejorando el rendimiento de los empleados
con base a este tipo de estimulos. A continuacion se apreciara los factores que

evallia la herramienta en este tipo de liderazgo.

Factores de liderazgo transaccional

Recompensa contingente Mediante el uso de las conductas
descritas en este factor el lider clarifica
las expectativas de sus seguidores y
proporciona reconocimiento cuando se
consiguen los objetivos

Direccion por excepcion Este tipo de lideres se centra en

(activa) corregir los fallos y desviaciones de
los empleados a la hora de conseguir
los objetivos propuestos por la
organizacion

llustracion 5. Factores de liderazgo transaccional. Copyright 2011 por Bass & Avolio. Reimpreso con

permiso.

Liderazgo Laissez — Faire, este tipo de liderazgo es comunmente denominado
pasivo o evitador, es un liderazgo que evita tomar decisiones y a menos que la
situacion sea realmente critica ellos se encuentran ausentes dejando que su equipo

se tome las riendas y tiempos que ellos necesitan para resolver situaciones.

Liderazgo pasivo / evitador

Direcciobn por excepcion Estos lideres suelen dejar las cosas

(Pasiva) como estan y, en todo caso, solo
intervienen cuando los problemas se
vuelven serios

Laissez - Faire Sefiala a aquellos lideres que evitan
tomar decisiones y verse implicados
en los asuntos importantes

lustracion 6. Liderazgo Pasivo/ evitador. Copyright 2011 por Bass & Avolio. Reimpreso con permiso.

Se plantea un cuestionario, MLQ, capaz de evaluar el liderazgo
transformacional, con base a paradigmas relacionados con la existencia de siete
factores influenciado por el carisma del empleado, inspiracion del equipo,
estimulacion intelectual de los miembros del equipo y la consideracion individual,

se suman dos variables de liderazgo transaccional que son la recompensa a los
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empleados, y la direccidon por excepciéon, y un elemento que influye en la
ausencia del liderazgo en general. El instrumento consiste en 45 items, los cuales
miden la efectividad del estilo de liderazgo ejercido. De los 45 items, 36 estan
enfocados a la mediciéon de los tres elementos del liderazgo de rango total
(laissez-faire, liderazgo transaccional y transformacional). Los 9 items restantes
miden los resultados del liderazgo ejercido.

2.1.3 Clima Organizacional

El comprender lo que conlleva el sistema organizacional es una exigencia
de todos aquellos que tienen una responsabilidad en el manejo de recursos y
personas. La calidad laboral que tiene una persona va a depender del entorno o
el ambiente que se dé en la organizacion, el cual representa una oportunidad de
mejora individual para el trabajador y a su vez cooperar en el desarrollo de la

empresa en un ambiente de confianza (Peraza & Remus, 2004).

El clima organizacional hoy en dia representa un factor importante en el
desarrollo de las empresas, las cuales buscan mejorar el ambiente para aumentar
su productividad y a su vez brindarle la atencion debida al recurso humano; esto

debido a que influye en el comportamiento y motivacion de todos los miembros.

Peraza & Remus (2004) argumentan que la definicion de clima
organizacional es reciente y surge de la percepcién de que el ser humano esta en
constante interaccion con diversos y complejos ambientes, y uno de esos
ambientes son las organizaciones, las cuales se encuentran integradas por

personas y grupos con diferentes comportamientos que afectan el ambiente.

El clima organizacional tiene un significado complejo y sistematico que con
base a la cultura de quienes integran la organizacion aparecen varias actitudes y
aptitudes propias del individuo. Maisch (2014) manifiesta referente al clima

Organizacional:

El clima organizacional resulta sensible por el hecho de que una

persona con el perfil indiferente que este posea tiende a tener
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emociones que optimizan o perjudican el desempefio en el area
operativa funcional, también es dinamico por la situacion que al
existir problemas complejos se pueden aplicar las respectivas
medidas correctivas forjando un clima organizacional que

contribuya al estudio relevante del area en la institucién. (p.88)

El autor es muy préactico al definir el clima organizacional como el individuo
de aspecto sensible y que puede estar sometido a cualquier variacion en su
proceso operativo en el momento emocional, causa que se vislumbra en los
resultados operativos que se presente, ademdas del gasto de recursos
innecesarios, e incluso pérdida de tiempo. Un empleado en virtud de sus
cualidades y aptitudes establece un dinamismo propio e ideal que aflora en el
momento que hay presion, siendo responsable de los actos con base a
resultados y el tiempo, un empleado dindmico es aquel que a pesar de tener
mucho trabajo optimiza las prioridades y dedica el tiempo a cada una de ella,
resolviendo inconvenientes conforme estos se van presentado, normalmente no

deja trabajo acumulado y resuelve los problemas en su totalidad.

Al referirnos al clima organizacional se considera a todas las cualidades, o
propiedades que se realizan en el ambiente de trabajo, que son percibidas o
experimentadas por los colaboradores de una organizacién y que relaciona el
comportamiento y la conducta para con todos los miembros de un equipo, se lo
considera ademéas como el medio ambiente humano y fisico que se encamina en

el trabajo cotidiano.

Chiavenato (2007) se refiere al clima organizacional de la siguiente forma:

Ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y esta
intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes.
(...) se refiere especificamente a las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la organizaciéon que
llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes de tipos de

motivaciones en los integrantes. (p.59)

Pagina 31



Segun el mencionado autor, el clima organizacional es adecuado o
beneficioso cuando se logran satisfacer las necesidades personales de los
trabajadores de la empresa, y no es beneficioso cuando se impiden el logro de
aguellas necesidades. Otra definicién de clima organizacional a considerar es la

propuesta por Garcia Solarte (2009) quien menciona que:

El clima simboliza las percepciones que una persona se hace del lugar
donde trabaja, tomando en cuenta varios factores que la componen y que
pueden ser mas representativos para €él, como la estructura, los beneficios, la

colaboracién, el equipo de trabajo. (p.45)

El valor que tiene este enfoque va direccionado a que el accionar de los
empleados va a depender de la importancia que estos le den a los factores del
clima con los que la compafiia cuente, es decir, la percepcién que cada uno tenga
de ellos. Considerando que los factores del clima pueden ser internos y externos,
los lideres de las organizaciones deben construir planes para satisfacer, motivar y
brindar bienestar a los colaboradores para que estén cubiertos de manera integral
y asi puedan dar respuesta a los objetivos que como organizacion se plantean
(Cuadra Peralta & Veloso Besio, 2007).

La informacién que maneja una empresa se relaciona a la actitud frente las
decisiones que esta toma para alcanzar los objetivos estratégicos, vinculados las
acciones del area funcional y operativa, buscando una misién compartida, con
base al clima organizacional que se desarrolle. Segin Goncalves (2012) el clima
organizacional hace que se forme continuamente un proceso de retroalimentacion
dinamica de los comportamientos que puedan generarse en el entorno laboral
que producen transformaciones en las conductas y actitudes de los
colaboradores como de los lideres y su estructura.

Los niveles de motivacion son influenciados directamente por la
importancia de informacién vertida en el comportamiento de los miembros a
través de las percepciones de la realidad subjetiva del miembro o equipo de
trabajo, considerando que el talento humano es el capital mas importante en que

la empresa invierte para solucionar todos los inconvenientes presentados, siendo
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viable que la estructura organizacional no sea fija y tienda a plasmarse cambios

significativos para un mejor desenvolvimiento de las actividades realizadas.

2.1.3.1 Componentes del clima organizacional

Existen multiples variables de analisis relacionado al clima organizacional
manifestado en diversas instituciones publicas y privadas que predominan con
base a la vinculacion existente en varias dimensiones que han sido definidas y
soportadas por evaluaciones en el perfil del colaborador, entre las que se sefialan
seis componentes acorde a los estudios realizados por Bustos (2014).

1) Claridad, las instituciones normalmente refleja un

camino a seguir en donde existe una misién y vision que con

objetivos estratégico planifican y direccionan con firmeza los

inconvenientes, lo resuelven y continlan su desplazamiento a

nuevas metas

2) Estandares, es parte de la evolucién institucional en
donde se plantea objetivos con base a la planificacion, midiendo
el accionar del alcance y predisposicion para obtener resultados,
siendo medibles en todo momento y por ende alcanzables, es
practicamente un reto del equipo en confiar con sinergia entre

las partes para llegar a un todo.

3) Responsabilidad, es la autoridad que se da a cada
colaborador o empleado para que este de soluciones a los
inconvenientes presentados, siendo ellos los responsables de
hacer cumplir la mision y vision de la entidad, son lideres natos
en sus actos, para tener la autoridad y asi alcanzar los

resultados planificados.

4) Flexibilidad, aqui se define un componente de hacer
cumplir los lineamientos o politicas que plantea la institucion
para con los empleados participativos en objetivos estratégicos,

siendo un condicionamiento de que no existe rigidez en las
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reglas, dando opcién a mejorar o eliminar acciones que
contradicen a la produccién y eficiencia del personal, siendo
flexibles las disposiciones en haras del adecuado bienestar del

talento humano, base del clima organizacional.

5) Reconocimiento, cada empleado goza de una mision
objetiva de alcanzar resultados, esto con base al perfil que
posee, conocimiento y experiencia, siendo necesario para el
alcance de las metas, en beneficio de la entidad que lo presida,
este sea homenajeado, reconocido, incentivado y premiados
con estimulos materiales o econémicos que motive las acciones

del empleado o equipo de trabajo.

6) Espiritu de Equipo, el desenvolvimiento de una
institucion es con base a los equipos adecuados que se
manejan, en donde el ponerse la camisa representan que todos
estan condicionados a realizar trabajos equitativos, en donde
cada miembro se siente orgullosos de estar compartiendo

actividades similares en beneficio de la organizacion.

Bustos (2014) argumenta que en el momento de evaluar a una entidad en
el manejo y control del talento humano se define que aceptando un alto promedio
de calificacidn en las variables descritas de claridad, estandares, responsabilidad,
flexibilidad, reconocimiento y espiritu de equipo se maximizan los resultados de
eficiencia y desarrollo institucional. Para que se establezcan la evaluacion es
necesario métodos de exploracion definidos en el ambito cuantitativo y cualitativo
realizando técnicas de Encuesta o0 entrevistas a los involucrados, ademas de
cuestionarios o0 test que hacen que los colaboradores de manera directa e
indirecta definan su actitud frente al trabajo, es un detalle importante del area de
talento humano el que se realicen debates, dindmicas grupales y actividades

proyectivas.
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2.1.3.2 Componentes  subjetivos y objetivos del clima
organizacional

e Componentes subjetivos
Debido a que uno de los aspectos importantes que sostiene la definicion
del clima organizacional son las percepciones las mismas que son necesarias
definirla, para asi comprender su subjetividad. “Es una parte esencial de la
conciencia, es la parte que consta de hechos intratables y, por tanto, constituye la
realidad como es experimentada” (Arias Castilla, 2006, p.10). Es decir, es la
forma en que se interpreta la realidad y que permite comprenderla, la cual puede

ser diferente a la realidad objetiva, aunque no siempre es asi.

La manera en que se percibe la realidad también se encuentra influida por
las actitudes de las personas que incide en la forma en que se ven las cosas en
el entorno. “Las actitudes segun Feldman (1998) son una predisposicion
aprendida para responder de manera favorable o adversa ante un objeto
especifico” (Prieto-Patifio & Vera Maldonado, 2008, p.136).

De acuerdo a esta perspectiva, los factores subjetivos dentro del clima
organizacional segun Tejada et al. (2007) son:

a) Autonomia: Capacidad de la persona para tomar decisiones

asociadas con sus tareas Yy sus responsabilidades laborales o

profesionales. La autonomia es contraria al control.

b) Participacién: Posibilidades de accion e influencia de cada
persona en procesos colectivos (de su propio ambito, de temas generales:
calidad, mejoras, etc.). El polo contrario de la participacion es la

indiferencia.

c) Liderazgo: Capacidad interpersonal para conducir a un grupo de
personas en una determinada direccidén orientada a la consecucién de
objetivos especificos por medios no coercitivos. Lo contrario al liderazgo es

la ausencia de liderazgo.

d) El valor de la comunicacion: A través de la comunicacion en la

empresa se puede dar y recibir informacién, transmitir modelos de
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conducta, conocer las necesidades, transmitir la cultura y los objetivos. El

polo contrario de la comunicacion es la incomunicacion. (p.201)

Estos componentes van a permitir comprender factores como la presencia
0 ausencia de confianza, respeto, trabajo en equipo, resolucion de conflictos,
relacion entre la productividad, calidad, entre otros.

e Componentes objetivos
Los componentes objetivos dentro del clima organizacional segun Tejada
et al. (2007) son:

a) Condiciones fisicas y preventivas del lugar de trabajo.- Cuando
las condiciones fisicas y de infraestructura son deficientes pueden
provocar frustracion en las personas que conforman una organizacion y a
su vez proporcionar un clima organizacional negativo. Por lo tanto, los
factores fisicos como la iluminacion, la temperatura, el espacio, la
comodidad, la proteccion de la integridad fisica y mental se deben

considerar como una prioridad dentro del sistema organizacional.

En el tema de la prevencion se busca optimizar factores como la
seguridad, es decir que no debe haber riesgos en la empresa, la eficacia
en la concordancia de los resultados con los objetivos y el bienestar del

trabajador.

b) Remuneracion/salario

La remuneracion/salario puede funcionar como una herramienta de
gran ayuda en el mejoramiento del desempefio laboral, la motivacion y
satisfaccion de los trabajadores, lo que llevara al aumento de la
productividad. Para obtener efectos de productividad vy clima
organizacional positivos, la organizacion debe tener dos pilares

complementarios: la remuneracion fija y los incentivos.

El departamento de Recursos Humanos tiene como mision

satisfacer las necesidades de los empleados tomando en cuenta el factor
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economico, el de desarrollo, asi como también velar por la capacidad

competitiva de la empresa.

c) Disefio de puestos de trabajo

El buen disefio de un puesto de trabajo pretende que la persona
postulante no tenga duda acerca de cuales son sus competencias en el
puesto y asi evitar futuros conflictos. De acuerdo con Davis (1995) los
factores que se deben tomar en cuenta para el estudio y disefio de un
puesto de trabajo son:

— Variedad de habilidades

— ldentificacidn con las tareas

— Significacion de tareas

— Responsabilidad/autonomia por el trabajo

— Retroalimentacion

— Enriquecimiento de tareas que puede darse de manera
horizontal (incrementar nimero y variedad de tareas) y vertical
(involucramiento en planificacion y disefio de las tareas, y la toma de

decisiones). (p.108)

2.1.3.3 Métodos de medicion del clima organizacional
2.1.3.3.1 Clima organizacional de Likert

El modelo de estudio del clima organizacional desarrollado por Likert
(1967) se da a partir de la diferenciacion de tres tipos de variables que influyen en
la percepcion de las personas con respecto al clima, dichas variables son:

1. Variables causales: indican la manera en que una organizacién crece o
se desarrolla y obtiene sus resultados.

2. Variables intermedias: Miden el estado interno de la empresa
(motivacién, comunicacion, etc.).

3. Variables finales: Establecen los resultados alcanzados por la

organizacion.

Las interacciones de estas variables dan como resultado los sistemas de

gestion que se clasifican en cuatro grupos:
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Sistema Ill. Consultivo

P W DN PE

Tabla 5
Clima Organizacional de Likert — Variables de sistemas de Gestion

Sistema |. Autoritarismo explotador

Sistema Il. Autoritarismo paternalista

Sistema IV. Contribucion en grupo

Autoritario Explotador

Sistema |

Autoritarismo paternalista

Sistema ll

e Los lideres carecen de
confianza en sus empleados.

e Elclima que se aprecia
es de temor.

e La relaciébn entre los
jefes y subordinados es ineficaz y

las decisiones son tomadas por los

jefes.

Consultivo

Sistemal lll

e La confianza que tienen
los superiores en sus

subordinados.

e Se le permite a los
empleados tomar decisiones
especificas.

e Se busca satisfacer

necesidades de estima; existe
interaccién entre ambas partes y
existe la delegacion.

e La atmosfera esta

definida por el dinamismo y la

e Existe confianza entre la
direccion y sus subordinados.

e Se utilizan recompensas
y castigps como fuentes de
motivacion para los trabajadores;
los supervisores manejan
mecanismos de control.

e Desde fuera da la
impresion que se trabaja desde un
ambiente estable y estructurado.

Contribucion en grupo

Sistema IV

e Existe la plena confianza
en los empleados por parte de la
direccion.

e La toma de decisiones
persigue la integracién de todos los
niveles.

e La comunicacion fluye
de forma vertical-horizontal -
ascendente-descendente.

e La clave de motivacion
es la participacion.

e Se trabaja en funcion de
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administracion funcional sobre la objetivos por rendimiento, las

base de los objetivos por alcanzar. relaciones de trabajo (supervisor-
supervisado) se basan en las
responsabilidades compartidas.

e EIl trabajo en equipo es
el medio por el cual este sistema
puede dar como resultado el logro
objetivo considerando que estos

estén alineados a la estrategia.

Nota. Recuperado de Tejada Fernandez et al. Copyright 2007. Reimpreso con permiso.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado en el cual existe una
estructura rigida, por lo que el clima organizacional sera negativo; en cambio los
sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto con estructura rigida, lo que

conllevara a un clima organizacional positivo.

Segun Garcia Solarte (2009), debido a que Likert propone un clima
multidimensional, éste se encuentra compuesto de ocho dimensiones:
1. Los métodos de mando
Las fuerzas de motivacion
Los procesos de comunicacion
La influencia
La toma de decisiones
La planificacion

El control

© N o g M DN

Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

2.1.3.3.2 Clima organizacional de Litwin & Stringer
De acuerdo a Acosta & Venegas (2010), Litwing & Stringer desarrollaron
su instrumento para la medicién del clima organizacional a partir de un estudio
experimental que buscaba comprobar algunas hipétesis acerca de la influencia
del estilo de liderazgo y clima organizacional sobre la motivacion y forma de

actuar de los trabajadores. Luego de elaborar este estudio, Litwing & Stringer
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fueron los primeros en diagnosticar que el clima organizacional estaba compuesto
por nueve dimensiones:

1. Estructura: Vinculada a los canales formales dentro de la organizacion.

2. Responsabilidad: Percepcion del trabajador acerca del jefe, su
compromiso con el trabajo, toma de decisiones.

3. Recompensa: Estimulos recibidos por un trabajo bien realizado.

4. Riesgo: Sentimiento de los integrantes de la organizacion sobre los
desafios que enfrenta en el trabajo.

5. Calor: Percepcion acerca de un ambiente laboral agradable y de
relaciones sociales positivas dentro de la organizacion.

6. Apoyo: Efecto o emocion que se presenta cuando existe colaboraciéon
por los jefes y colaboradores de la organizacion.

7. Estandares de desempefio: Enfasis de la organizacién sobre las
normas de rendimiento.

8. Conflicto: Capacidad para enfrentarse a situaciones dificiles, recibir
opiniones y ser proactivo en la solucién de problemas.

9. Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacion.

Clima Organizacional de Hay Group

Hay Group es una consultora a nivel global lider en la gestién de Recursos
Humanos debido a sus 60 afios de experiencia. Para poder lograr su efectividad,
cuenta con herramientas y protocolos estandarizados que permitiran identificar
necesidades, talentos que posean los empleados, retribuciones adecuadas, y a
su vez ayudara en la creaciéon de un ambiente de trabajo favorable en el que cada
miembro de la organizacion pueda progresar. Lo que diferencia a Hay Group de
otras empresas consultoras, es que ésta no se limita a sélo presentar los
resultados de las encuestas, sino que transforma aquellos resultados en acciones

que aumenten el desempefio de la empresa (Hay Group, 2014).

Una de las herramientas para medir el clima se denomina “Cuestionario de
Clima en el Equipo (OCS)” el cual tiene como finalidad recabar las percepciones
de los empleados de como el clima en el trabajo influye en su desempefio
cotidiano. EI OCS est4 enfocado en seis dimensiones: claridad, estandares,

responsabilidad, flexibilidad, recompensas y espiritu de equipo.
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Los resultados del OCS han demostrado que cuando se tiene un clima
organizacional positivo, las personas se encuentran mas motivadas y mejoran los

resultados de su desempefio hasta en un 30% (Hay Group, 2017).

2.1.3.3.3 Escala de Clima Organizacional (EDCO)

EDCO es un instrumento elaborado por Acero, Echeverry, Lizarazo,
Quevedo y Sanabria disefiado para evaluar el clima organizacional, el cual ha
sido utilizado en diversos paises debido a su efectividad. El instrumento se
encuentra compuesto de 40 preguntas de opcién mdltiple y evalia ocho
dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad,
coherencia en la direccion y valores colectivos; la puntuaciéon minima que se

puede obtener es 40 y la maxima es de 200 (Fernandez et al., 2015).

Las escalas se presentan de la siguiente manera:
5 4 3 2 1

Siempre | Casi siempre | Algunas Muy  pocas | Nunca

veces veces

2.1.3.3.4 Encuesta de clima organizacional elaborada por J.P.
Ortega

Este instrumento fue desarrollado con el objetivo de poder diagnosticar

como se encuentra el clima organizacional, la satisfaccion laboral de los

miembros de una organizacion e identificar areas de mejora en la empresa. El

cuestionario consta de seis categorias: Propésitos u objetivos, relaciones entre

miembros, estructura y mecanismos de soporto de la gestion, mecanismos de

apoyo, recompensas Y liderazgo.

Las escalas de calificacion son del 1 al 7, en el cual 1 equivale a

“totalmente en desacuerdo” y 7 equivale a “totalmente de acuerdo”
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Propiedades Psicométricas

Tabla 6

Propiedades Psicométricas de la Escala de Clima Organizacional

|PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LA ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL|
ANALISIS DE Chi-cuadrado gl Sig. Alfa de
FIABILIDAD aproximado
POR
DIMENSION
PROPOSITOS U 1923
OBJETIVOS
RELACIONES ,933
ENTRE
MIEMBROS
LA ,882
ESTRUCTURA Y
MECANISMOS
DE SOPORTE
DE LA GESTION
MECANISMOS ,896
DE APOYO
RECOMPENSAS ,842
EL LIDERAZGO ,914
ESCALA TOTAL

Kaiser-Meyer-

Olkin. Cronbach

2400,774 28 0,000 0,923

4881,398 91 0,000 0,945

2032,331 36 0,000 0,883

3477,720 55 0,000 0,924
1383,191 15

1837,654 36

0,000
0,000

0,879
0,887
0,976

N de
elementos

14

11

57

Nota. Recuperado de Ortega. Copyright 2016. Reimpreso con permiso.

2.2 Marco Contextual
2.2.1
2211

Grupo Vilaseca Unidad de Alimentos

Antecedentes e historia

Uno de los conglomerados empresariales mas grandes e importantes del
Ecuador, concebido con una vision muy clara por parte de sus fundadores:
ofrecer productos y servicios de una excelente calidad a precios competitivos y
siempre guardando un alto sentido de responsabilidad social. Cuentan con mas

de 50 afios de experiencia en los sectores de Alimentos, Envases y Suministros.

Valores
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Sostenibilidad: Creamos un futuro sélido, con la visiéon de largo plazo que
asegura el balance entre los intereses econémicos y el impacto positivo en
la sociedad y el medio ambiente.

Clientes: Nos anticipamos a las necesidades de nuestros clientes externos
e internos, desarrollando relaciones de respeto, profesionalismo y
cercania.

Innovacion: Innovamos de manera constante en el desarrollo de productos,
soluciones y en la forma de hacer las cosas, buscando ser mas
competitivos cada dia.

Personas: Promovemos el desarrollo personal y profesional de nuestros
colaboradores, fortaleciendo el orgullo de pertenecer y su impacto positivo
en la sociedad.

Etica: El valor que rige todas nuestras acciones y decisiones; base de
nuestra imagen y reputacion (Grupo Vilaseca, 2017).

Organigrama Unidad Alimentos

PRESSNTE DIL GRUPO

PRISIDINTE

EIECUTIVG
m UNIDAD DE NEGDOID =
/ |_Francisca Risgens |
A w
DIRECTOR OF RECURSOS DIRECTOR FINANCIERD
VERA DARGUEA DARIO ANDRADE
DIRECTOR DE DIRECTORA DE
OPERACIONES MERCADED
SORGE CASTAING FANNY LOPEZ

TROPICAUMENTOS AMERIFOODS
GERENTE GENERAL GRENTE GEMERAL
JOFFRE BAROQUET JOSE ANTOHIO VARGAS

g

lustracion 7. Organigrama Unidad Alimentos. Copyright 2017 por Grupo Vilaseca. Reimpreso con

permiso.
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lHustracion 8. Unidad Alimentos. Copyright 2017 por Grupo Vilaseca. Reimpreso con permiso.

Estructura del Grupo

) - Estructura
corporativa

Presidente Presidente
Ejecutivo Ejecutivo
Mario Velasquez Francisco Risquez

lHustracién 9. Estructura del Grupo. Copyright 2017 por Grupo Vilaseca. Reimpreso con permiso. [ Con formato: Espafiol (Ecuador)

//{ Con formato: Espaiiol (Ecuador)

FAGTURACICH
[ I I I 1
asEGuRAMIENTS || BECURsDS. sseumDID
AFE 0 MANTERSMIEN T
ceacaLcas || lemanos CoNTRALORIA NGB TRIAL s
et JEFE | LN [T CODRDINADOR JEFE
cooRDmuDER
amin
couPRADEMP | Boocaa
cooRomADoR

lHustracion 10. Niveles jerarquicos. Copyright 2017 por Grupo Vilaseca. Reimpreso con permiso.
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lustracion 11. Estructura empresas alimentos. Copyright 2017 por Grupo Vilaseca. Reimpreso

con permiso.

Unidad de Alimentos

1 FOPCATRENTGS

CEPROCHIV S.A.

PENPRO

Comercializacion y distribucion a nivel
nacional de los productos de las marcas
Facundo, Chiveria y Goya.

Desarrollo de actividad ganadera
destinada a la produccién de alimentos

lacteos.

Elaboracion de productos lacteos como
yogurt, mantequilla, etc.

Produccién de distintas clases de cereales,

Cultivo de palmito para su posternior
procesamiento y comercializacién,

llustracion 12. Empresas de Alimentos. Copyright 2017 por Grupo Vilaseca. Reimpreso con

permiso.

Unidad de Alimentos

2 AGROFICIAL

ﬁ aumlnl

W VECONSA

[ AMERIFOODS

Procesamiento de pulpas y concentrados de frutas
ropicales, frutas confitadas, deshidratadas y

frutas congeladas IQF.

Produccitn de conservas de frutas v

vegetales,

Fabricacion de alimentos congelados, mediante

proceso IQF de congelacidn

Comercializacion y promocién de productos
hacia Estados Unidos, el Caribe, Canada,
Europa, Asia, Africa y Oceania,
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lustracion 13. Descripcion empresas. Copyright 2017 por Grupo Vilaseca. Reimpreso con permiso.

2.2.1.2 Misiéon

“Producir y comercializar en el mercado nacional e internacional
elaborados de frutas tropicales, contribuyendo al desarrollo agricola y
agroindustrial del pais, a través de acciones innovadoras y alta tecnologia,
enmarcados en valores éticos y morales. Para lo cual contamos con talento
humano comprometiendo con la calidad y el manejo sostenible de los recursos,
manteniendo niveles de rentabilidad que permitan el crecimiento y retribucion
justa a los accionistas, a sus colaboradores y a la sociedad” (Grupo Vilaseca,
2017)

2.2.1.3 Vision

“Somos una empresa dinamica, que crea bienestar para las familias del
mundo que nos eligen como las mejores soluciones alimenticias que proveemos
de una forma confiable y responsable para generar valor a nuestra organizacion y

al pais” (Grupo Vilaseca, 2017)

2.3 Definiciones conceptuales

Liderazgo Autocratico. - En los lideres el poder absoluto resulta que toda
decision es suya haciendo que se genere temor en los seguidores o se rote de
forma constante al personal.

Liderazgo Carismatico. - este influye a que las organizaciones sean
mucho mas entusiastas y que los equipos sean mucho mas activos, haciendo que
los lideres crean mas en si mismo que en su mismo equipo.

Liderazgo Participativo. - Este impulsa a una mejor organizacién para la
toma de decisiones en la cual se capacita en la formacién de equipos valorando

asi la calidad de los resultados obtenidos.
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Liderazgo Transaccional. - Ayuda a dirigir las ejecuciones de todas las
tareas, efectuando pagos por este tipo de liderazgo que se aporta mayormente
dentro de las transacciones econémicas.

Liderazgo Transformacional. - Es la biusqueda constante de las nuevas
iniciativas donde se crea la toma de decisiones y asi se percatan las
compresiones de los demas, este tipo de liderazgo asegura los cumplimientos de
los acuerdos consultados.

Clima organizacional. - El ambiente de trabajo percibido por los miembros
de la organizacién y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el
comportamiento y desempefio de los individuos

Talento humano. - Un Capital Intangible que otorga valor en las
organizaciones, por considerarlo relevante ante nuevos aportes para ser
aplicados a los recursos humanos, pero concretamente al individuo como “talento
humano o capital intangible”

Proactividad. - Disposicion individual estable que hace tender al individuo
a efectuar cambios en su entorno. Las personas proactivas identifican
oportunidades y actian sobre ellas, muestran iniciativa, toman la accién, y
perseveran hasta que ocurre un cambio significativo (Santa Barbara, 2000;
Garcia Solarte, 2009; Cardona, 2010; Rubiano, 2011; Ayala-Mira & Luna, 2012;
Contreras & Barbosa, 2013)

3 Metodologia

3.1 Eleccién del disefio de investigacion

Debido a la disponibilidad de informacion recopilada a través de dos
encuestas sobre liderazgo (MLQ-5X) y clima organizacional (J.P. Ortega), el
analisis de la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional
se puede realizar mediante un estudio cuantitativo aplicado al grupo de trabajo de
la Unidad de Alimentos del Grupo Vilaseca. Es importante mencionar que los
diversos cambios estructurales, organizacionales y tecnolégicos por los que el
Grupo Vilaseca ha atravesado en los Ultimos 5 afos, permiten explorar mas de
cerca y de manera natural la relacion entre el estilo de liderazgo ejercido por los
directivos del grupo empresarial y el clima organizacional en el que se

desenvuelven sus colaboradores, bajo un marco de transicién relevante.
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Por otra parte, a partir de las encuestas realizadas se pueden definir
perfiles que los niveles jerarquicos deberian poseer, esto con el objetivo de
generar un clima organizacional adecuado y de confianza entre los lideres y
colaboradores, para conseguir los resultados esperados por la organizacién. En
este sentido, la adaptacion al cambio es una variable relevante al momento de
ejercer liderazgo en medio de transiciones importantes. Al explorar la relacion del
clima organizacional y el estilo de liderazgo ejercido en las empresas de
alimentos del Grupo Villaseca, se pretende rescatar también las fortalezas y
debilidades del equipo de trabajo. Esto permitira replantear y emprender acciones

que conlleven a la consecucion eficiente de resultados.

Para el efecto, se utiliza un método exploratorio-descriptivo y analisis de
correlacion a las encuestas. Con la informacion adecuada se medira el liderazgo
transformacional y clima organizacional, categorizando las variables aplicables en
los instrumentos y combinando los valores y atributos de las jefaturas para su
pronta aplicabilidad. ElI método analitico consiste en la comparacion y
determinacion de cuales son los resultados definidos con el fin de establecer las
conclusiones de la investigacion del clima organizacional dentro de la empresa y

la limitacion obtenida en aplicar la tendencia de un liderazgo transformacional.

3.2 Novedad y Viabilidad de la Investigacion

3.2.1 Poblacién y muestra

La poblacion utilizada en esta investigacion estuvo representada por los
colaboradores de cuatro compafiias de alimentos del Grupo Vilaseca, incluyendo
a todos los niveles jerarquicos. La poblacién total esta conformada por un total de
1173 colaboradores en la ciudad de Guayaquil, Ecuador.

La muestra esta compuesta por 315 empleados que pertenecen a cuatro
empresas de alimentos. Las areas que participaron en este estudio fueron
administrativas, produccion, comercial, calidad, logistica y distribucion. Respecto
a la composicion de la muestra 98 son mujeres (31,1%) y 217(68,8%) son
hombres. La antigliedad se concentra en colaboradores de menos de un afio de
permanencia (69) y luego en personas que tienen de 3 — 5 afios en la compafia

(69). Con relacion al puesto que ocupan el 74.6% es de nivel operativo, el 9.5%
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son asistentes o0 analistas y el 15.9% son jefes, supervisores o coordinadores.
Finalmente, en lo concerniente al nivel de estudios el 7.6% ha culminado la
primaria, el 80% la secundaria, culminado estudios de tercer nivel el 33% vy el

1.9% posee una especialidad, diplomado o maestria.

3.2.2

Para evaluar la variable de liderazgo se emple6 la herramienta de MLQ

Instrumentos de recoleccién de datos

Form 5X — Short construida por Bruce Avolio y Bernard Bass, y cuya licencia fue
proporcionada por Mind Garden, Inc. Esta incluye versiones para colaborador y
lider. La misma que fue aplicada de forma fisica en la totalidad de la muestra para
la version colaborador, pero para la version lider se entrevistd Unicamente a 50
Jefes / Coordinadores / Supervisores.

Escala para evaluar

Las escalas empleadas para evaluar los factores de esta herramienta van
delOal4

0 1 2 3 4
Definitivamente De vez en Algunas veces A menudo Frecuentemente o
no cuando casi siempre

Para medir la variable de clima organizacional se utilizé el instrumento de
medicion del Clima Organizacional desarrollado por J.P. Ortega, el cual constan
de cincuenta y siete items, segmentadas en seis dimensiones y el cual busca

diagnosticar el estado de cada uno de los factores que se presentan:

Tabla 7

Dimensiones de Clima Organizacional
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Clma Propositos y objetivos
Organizacional

Relaciones entre miembros Comunicacion
Trato interpersonal
manejo de conflictos

La estructuray mecanismos de  Espacios infraestrutura y lugar de
soporte de la gestion i

Estructura, jerarquia y

responsabilidades

Mecanismos de apoyo Tecnologias de soporte y
Procesos, procedimientos y
funciognes

Recompensas

Liderazgo

Nota. Recuperado de Ortega. Copyright 2016. Reimpreso con permiso.

El instrumento fue recopilado a través del aplicativo surveyMonkey vy

aplicado a todos los colaboradores de forma fisica.

4 Analisis de los Resultados

Luego de haber presentado la informacion descriptiva se procedera a la
comprobacion de la hipétesis de investigacion planteada como parte de este
estudio la misma que considera las variables descritas de Liderazgo y clima
organizacional

H1: Existe correlacion positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en las empresas de alimentos de la

ciudad de Guayaquil.

Para comprobar la hipotesis se procedio a realizar el andlisis estadistico de
los estilos de liderazgo que mide la herramienta MLQ ( Liderazgo
Transformacional , Liderazgo Transaccional y Liderazgo Laissez Faire) y los
efectos que esta variable tiene en sus colaboradores, indicando que las
puntuaciones medias mas altas en la encuesta de colaborador se presenta tanto
en el estilo de liderazgo transformacional (2.64) como en el transaccional (2.63),

teniendo mayor puntacion en el liderazgo transformacional la variable motivacién
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inspiracional (2.78) y la de menor puntaje la variable consideracion
individualizada (2.49) y el estilo de liderazgo transaccional la variable de mayor
puntuacién es direccion por Excepcion Activa (2.69) y la de menor puntuacion
recompensa contingente (2.57). El estilo de liderazgo Laissez Faire fue el de
menor puntuacién con un promedio de 2.09.

Con relacion a los efectos que estos estilos generan (Transformacional y
Transaccional) la media mas alta se dio en efectividad (2.63) y la méas baja en
esfuerzo extra (2.63)

MLQ - COLABORADORES

M Liderazgo Transformacional
M Liderazgo Transaccional

= Comportamiento Pasivo - Evitador o Laissez faire

lustracion 14. MLQ-Colaboradores
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EFECTO DEL LIDERAZGO - COLABORADORES

M Esfuerzo Extra M Efectividad Satisfaccion

lustracion 15. Efecto del Liderazgo-Colaboradores

En la aplicacion de la encuesta de liderazgo MLQ version Lider, el estilo de
liderazgo con mayor puntuacion fue el liderazgo transformacional (3.1) cuya
variable con mayor puntaje es Motivacién Inspiracional (3.525) y la variable con
menor puntaje es Influencia Idealizada Atribuida (2.93). En relacién a los efectos
que este estilo de liderazgo genera (Transformacional) la media més alta se dio

en efectividad (3.355) y la mas baja en satisfaccion (3.29)

MLQ - LIDERES

M Liderazgo Transformacional
M Liderazgo Transaccional

M Comportamiento Pasivo - Evitador o Laissez faire

llustracion 16. MLQ - Lideres
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EFECTO DEL LIDERAZGO - LIDERES

M Esfuerzo Extra W Efectividad Satisfaccion

lustracion 17. Efecto del Liderazgo - Lideres

4.1Anélisis de Confiabilidad y Validez

La informacion obtenida a partir de la encuesta MLQ y de la encuesta de
clima organizacional, realizadas a los colaboradores del Grupo Vilaseca es
consistente en relacién a los items que conforman cada area del andlisis de la
prueba de Liderazgo Transformacional y de Clima Organizacional.

4.1.1 Confiabilidad de la prueba de Liderazgo Transformacional

Para el caso especifico de la Influencia Idealizada Atribuida, las
correlaciones corregidas de cada item con el test psicométrico sobre liderazgo
transformacional supera 0.4, lo cual muestra consistencia en los items que
conforman esta area especifica. Asi mismo, el alfa de Cronbach supera a 0.70%,
lo que indica que los items de esta area presentan alta confiabilidad interna (ver
Tabla 8).

! Se considera aceptable un coeficiente alfa de Crobach superior a 0.70
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Tabla 8

Confiabilidad de Influencia Idealizada Atribuida

Desviacion Correlacion Alfa de
items Media o elemento-total N
tipica . Cronbach
corregida
A -10 2.45 1.26 0.58
A - 18 2.50 1.23 0.58
A - 21 2.83 1.20 0.64 0.78 315
IIA - 25 2.96 1.13 0.52

En relacion al area de Influencia Idealizada Conductual, las correlaciones
corregidas de cada item con el test son superiores a 0.4, lo cual muestra
consistencia en los items que conforman esta area especifica. Por otro lado, la
consistencia interna de esta area es alta debido a que el alfa de Cronbach supera
a 0.70 (ver Tabla 9).

Tabla 9
Confiabilidad de Influencia Idealizada Conductual
Desviacion Correlacion
items Media e elemento-total |Alfa-Cronbach [N
tipica .
corregida
1IB -6 2.62 1.17 0.56
1B - 14 2.90 1.08 0.61
1B - 23 2.73 1.08 0.61 078 315
1B - 34 2.65 1.06 0.55

Para el caso especifico de la Motivacion Inspiracional, las correlaciones
corregidas de cada item con el test psicométrico sobre liderazgo transformacional
supera 0.4, lo cual muestra consistencia en los items que conforman esta area
especifica. De la misma manera, el alfa de Cronbach supera a 0.70, lo que indica

gue los items de esta area presentan alta confiabilidad interna (ver Tabla 10).
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Tabla 10
Confiabilidad de Motivacion Inspiracional

Desviacion Correlacién
items Media - elemento-total |[Alfa-Cronbach [N
tipica .
corregida
IM-9 2.69 1.26 0.68
IM-13 2.78 1.16 0.68
IM - 26 2.83 1.10 0.66 0.84 315
IM - 36 2.84 1.15 0.67

En relacion al area Estimulacion Intelectual, las correlaciones corregidas
de cada item con el test son superiores a 0.4, lo cual muestra consistencia en los
items que conforman esta area especifica. Asi mismo, la consistencia interna de

esta area es alta debido a que el alfa de Cronbach supera a 0.70 (ver Tabla 11).

Tabla 11
Confiabilidad de Estimulacion Intelectual
L Correlacion
items Media ?I'eisc\ga(:lon elemento-total élr]?r;bach N
P corregida

IS-2 2.22 1.15 0.54
IS-8 2.62 1.17 0.53
IS - 30 2.50 1.22 0.55 076 315
1S - 32 2.65 1.17 0.63

Para la Consideracion Individualizada, las correlaciones corregidas de
cada item con el test psicométrico sobre liderazgo transformacional supera 0.4, lo

cual muestra consistencia en los items que conforman esta area especifica. De la

Pagina 55



misma manera, el alfa de Cronbach supera a 0.70, lo que indica que los items de

esta &rea presentan alta confiabilidad interna (ver Tabla 12).

Tabla 12
Confiabilidad de Consideracion Individualizada
Desviacién Correlacién Alfa-
items Media - elemento-total N
tipica . Cronbach
corregida
IC-15 2.50 1.20 0.64
IC-19 2.51 1.28 0.63
IC - 29 2.50 1.20 0.68 0-83 315
IC-31 2.48 1.20 0.71

En general, las correlaciones corregidas de cada item que conforma el test

psicométrico sobre liderazgo transformacional supera 0.4, lo cual muestra que los

items de toda la prueba son consistentes entre si. Asi mismo, el alfa de Cronbach

supera a 0.70, lo que indica que la prueba de Liderazgo Transformacional es

altamente confiable (ver Tabla 13).

Tabla 13
Confiabilidad de la Encuesta de Liderazgo Transformacional
L Correlacién
LIDERAZGO . . Desviacion Alfa-
TRANSFORMACIONAL | 'teMS Media tipica elemento-total \o\ oo N
corregida
1A -10 2.45 1.26
Influencia Idealizadal!!A - 18 2.50 1.23 0.69
Atribuida A - 21 2.83 1.20 ’
IIA - 25 2.96 1.13
IIB -6 2.62 1.17
Influencia dealizada'® ~ 14 290 1.08 .55 0.95 315
Conductual IIB - 23 2.73 1.08 ‘
1B - 34 2.65 1.06
IM-9 2.69 1.26
Motivacién Inspiracional |[IM-13 2.78 116 0.75
IM - 26 2.83 1.10
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IM - 36 2.84 1.15
IS-2 2.22 1.15
) ) IS-8 2.62 1.17
Estimulacién Intelectual 1S-30 550 122 0.56
IS - 32 2.65 1.17
IC-15 2.50 1.20
Consideracion IC-19 251 1.28 0.69
Individualizada IC-29 2.50 1.20 ’
IC-31 2.48 1.20

Es importante acotar que la medida de adecuacion del muestreo Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) presenta un valor de 0.955, considerado alto, permitiendo asi
el uso de anadlisis factorial. La prueba de esfericidad de Bartlett presenta un Chi-
cuadrado de 3653.368, mismo que es significativo, corroborando que las
correlaciones de los items que conforman la prueba de Liderazgo
Transformacional son significativas. En este sentido, los resultados muestran que
el 50.44% de la varianza total es explicada por un Unico factor, reforzando la

validez del test psicométrico.

4.1.2 Confiabilidad de la prueba de Clima Organizacional

En lo que respecta a la encuesta de Clima Organizacional, los resultados
muestran que las correlaciones corregidas de cada item que conforma el area de
Propésitos u Objetivos supera 0.4, lo cual muestra que los items de toda la
prueba son consistentes entre si. Asi mismo, el alfa de Cronbach supera a 0.70,

lo que indica que esta area especifica es altamente confiable (ver Tabla 14).

Tabla 14
Confiabilidad del area Propésitos u Objetivos
L Correlacién
items Media I?e_swamon elemento-total Alfa-Cronbach [N
tipica .
corregida

CLOB1 4.50 1.89 0.76
CLOB2 4.53 1.97 0.78
CLOB3 4.44 1.78 0.83 0.90 315
CLOB4 4.51 1.89 0.83
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CLOB5 4.36 1.85 0.53
CLOB6 4.87 1.82 0.76
CLOB7 4.26 2.13 0.67
CLOBS 4.55 2.11 0.66

Para el caso especifico de las Relaciones entre Miembros, la cual

contempla: Comunicacién, Trato Interpersonal y Manejo de Conflictos, las

correlaciones corregidas de cada item con la prueba de clima organizacional

supera 0.4, lo cual muestra consistencia en los items que conforman esta area.

De la misma manera, el alfa de Cronbach supera a 0.70, lo que indica que los

items de esta area presentan alta confiabilidad interna (ver Tabla 15).

Tabla 15
Confiabilidad del area Relaciones Entre Miembros
Desviacion  [correlacion e,
items Media e elemento-total
tipica . Cronbach
corregida

CREC1 4.87 2.07 0.80

CREC2 4.77 2.01 0.73

CREC3 4.80 2.02 0.86

CREC4 4.83 2.14 0.81

CREC5 4.70 1.86 0.82

CRET1 4.87 1.94 0.83

CRET2 4.94 1.85 0.81

CRET3 4.49 2.00 0.75 0.94 315
CRET4 4.15 2.10 0.78

CRETS5 4.58 2.04 0.76

CREM1 4.76 1.88 0.82

CREM2 5.11 1.96 0.72

CREM3 4.86 2.09 0.56

CREM4 4.41 2.15 0.46

En relacién a la Estructura, la cual se compone de: Espacio infraestructura

y lugar de trabajo, Jerarquia y responsabilidades, las correlaciones corregidas de

cada item con la prueba de clima organizacional supera 0.4, lo cual muestra

consistencia en los items que conforman esta area. De la misma manera, el alfa
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de Cronbach supera a 0.70, lo que indica que los items de esta area presentan

alta confiabilidad interna (ver Tabla 16).

Tabla 16
Confiabilidad del &rea Estructura
. . Desviacion Correlacion
items Media tipica elemento-total Alfa-Cronbach N
corregida
CESES1 4.67 1.97 0.66
CESES2 4.99 1.89 0.66
CESES3 4.68 1.89 0.69
CESES4 4.55 1.92 0.67
CESTR1 484 1.80 0.72 0.90 815
CESTR2 5.05 1.82 0.66
CESTR3 5.24 1.72 0.62
CESTR4 5.18 1.74 0.71

En el area de Mecanismos de Apoyo, la cual se compone de: Tecnologias

de soporte y herramientas tecnoldgicas, Procesos, procedimientos y funciones,

las correlaciones corregidas de cada item con el test de clima organizacional

supera 0.4, lo cual muestra consistencia en los items que conforman esta area.

De la misma manera, el alfa de Cronbach supera a 0.70, lo que indica que los

items de esta area presentan alta confiabilidad interna (ver Tabla 17).

Tabla 17

Confiabilidad del area Mecanismos de Apoyo

Desviacion Correlacién
items Media tinica elemento-total |Alfa-Cronbach [N
P corregida
CMAT1 4.88 1.98 0.60
CMAT2 5.57 1.68 0.66
CMAT4 4.79 1.76 0.64 0.90 315
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CMAT5 4.94 1.77 0.65
CMATG6 4.75 1.90 0.67
CMAP1 5.15 1.69 0.70
CMAP2 5.32 1.71 0.72
CMAP3 5.06 1.78 0.65
CMAP4 5.04 1.79 0.61
CMAP5 4.71 2.06 0.42

En lo que respecta a las Recompensas, las correlaciones corregidas de
cada item con el test de clima organizacional supera 0.4, lo cual muestra
consistencia en los items que conforman esta area. De la misma manera, el alfa
de Cronbach supera a 0.70, lo que indica que los items de esta area presentan

alta confiabilidad interna (ver Tabla 18).

Tabla 18
Confiabilidad del area Recompensas
Desviacién Correlacion
items Media o elemento-total |Alfa-Cronbach [N
tipica .
corregida
CRCM1 4.34 2.12 0.70
CRCM2 4.29 2.09 0.65
CRCM3 3.63 2.10 0.64
CRCM4 3.84 2.06 0.62 0.86 315
CRCM5 3.41 2.10 0.72
CRCM6 4.25 2.18 0.58

En el &rea Liderazgo, las correlaciones corregidas de cada item con el test
sobre clima organizacional supera 0.4, lo cual muestra consistencia en los items
gue conforman esta area. De la misma manera, el alfa de Cronbach supera a
0.70, lo que indica que los items de esta area presentan alta confiabilidad interna
(ver Tabla 19).
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Tabla 19

Confiabilidad del area Liderazgo

. Correlacion
items Media ?ieisc\gacmn elemento-total Alfa-Cronbach [N
P corregida
CLID1 4.69 1.97 0.71
CLID2 4.68 1.86 0.70
CLID3 4.41 2.07 0.63
CLID4 4.68 1.83 0.61
CLID5 5.81 1.63 0.55
0.89 315
CLID6 5.15 1.85 0.70
CLID7 4.86 1.81 0.70
CLID8 5.34 1.85 0.64
CLID9 5.17 1.95 0.62

En términos generales, las correlaciones corregidas de cada item que
conforma el test sobre Clima Organizacional supera 0.4, lo cual muestra que los
items de toda la prueba son consistentes entre si’. Asi mismo, el alfa de
Cronbach supera a 0.70, lo que indica que el test de Clima Organizacional es

altamente confiable.

En lo que respecta a la medida de adecuacion del muestreo Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), esta presenta un valor de 0.955, considerado alto, permitiendo asi
el uso de andlisis factorial. La prueba de esfericidad de Bartlett presenta un Chi-
cuadrado de 13257.069, mismo que es significativo, corroborando que las
correlaciones de los items que conforman la prueba de Clima Organizacional son
significativas. En este sentido, los resultados muestran que el 43.424% de la

varianza total es explicada por un Unico factor, reforzando la validez de la prueba.

4.2 Analisis Factorial Exploratorio

Otra medida de validacion y consistencia interna de las pruebas de

Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional es el Andlisis Factorial

ZA excepcion del item CMAPS5, cuya correlacidon elemento-total corregida es de 0.370.
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Exploratorio. Esto permite develar la estructura de las relaciones entre las
variables medidas. La intuicion detrds de este analisis permite validar si la
correlacion de los items que conforman cada dimensién se reduce al nimero de

factores que corresponden a la dimension analizada.

4.2.1 Analisis Factorial Exploratorio: Liderazgo Transformacional

En la Tabla 20 se muestran los resultados del andlisis factorial
exploratorio realizado a la Influencia Idealizada Atribuida, primer componente del
Liderazgo Transformacional. Los items que conforman esta dimension se
reducen a un solo componente o factor, corroborando que estos items conforman
la Unica dimension denominada Influencia Idealizada Atribuida. Ademas, la
correlacién item-total de todos los elementos supera a 0.35. Es importante
resaltar que la medida de adecuacion muestral de KMO es de 0.754 para esta
dimension es relativamente cercana a 1, confirmando la posibilidad de realizar el

analisis factorial.

Tabla 20
Andlisis Factorial Influencia Idealizada Atribuida
Matriz de
Dimensioén Alfa de ftem Extracci(?n ggr::-etloatceilén ?rlf)a;\bach Si csjg b
cronbach comunalidad corregida elimina el item [COMpoOnentes
1
1A -10 0.60 0.58 0.72 0.77
Influencia A - 18 0.61 0.58 0.72 0.78
Idealizada  j0.78 A - 21 0.67 0.64 0.69 0.82
Atribuida IA - 25 0.52 0.52 0.75 0.72

Continuando con el andlisis exploratorio, la Tabla 21 muestra que hay una

sola dimension que se denomina Influencia Idealizada Conductual. Asi mismo, la
correlacién item-total de todos los elementos supera a 0.35. Es importante
resaltar que la medida de adecuacion muestral de KMO es de 0.785 para esta
dimension es relativamente cercana a 1, confirmando la posibilidad de realizar el
analisis factorial. El aporte de todos los items a la dimension es importante, por lo

que la extraccion de comunalidad supera a 0.500.
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Tabla 21
Andlisis Factorial Influencia Idealizada Conductual

Matriz de|
Dimensién Alfa deitem Extraccidn ggrfr:-etlc?tzlon é\rlfoibach Si csjg e
cronbach comunalidad corregida elimina el item [SOMpoOnentes
1
1B -6 0.57 0.56 0.74 0.76
Influencia B - 14 0.64 0.61 0.71 0.80
Idealizada (078 IIB - 23 0.63 0.61 0.71 0.80
Conductual
IIB - 34 0.56 0.55 0.74 0.75

La Tabla 22 muestra que existe una sola dimension denominada Motivacion

Inspiracional, por lo que todos los items que la conforman se reducen a un factor.
Ademas, la correlacién item-total de todos los elementos supera a 0.35. Es
importante resaltar que la medida de adecuacion muestral de KMO es de 0.795
para esta dimensién es relativamente cercana a 1, confirmando la posibilidad de
realizar el andlisis factorial. El aporte de todos los items a la dimensién es

importante, por lo que la extraccién de comunalidad supera a 0.500.

Tabla 22

Analisis Factorial Motivacién Inspiracional

Matriz de
Alfa del Extraccion Correlacion  |Alfa de[componentes
Dimensioén cronbach Item comunalidad item-total cronbach si se
corregida elimina el item [SOMpONentes
1
IM -9 0.69 0.68 0.79 0.83
Motivacién IM - 13 0.68 0.68 0.79 0.82
Inspiracional|”®* IM - 26 0.66 0.66 0.80 0.81
IM - 36 0.68 0.67 0.80 0.82

En la Tabla 23 se puede corroborar que los items que conforman la

Estimulacion

Intelectual

se reducen a una dimension.

Por otra

parte, la

correlacion item-total de todos los elementos supera a 0.35. Es importante
resaltar que la medida de adecuacion muestral de KMO es de 0.737 para esta

dimension es relativamente cercana a 1, confirmando la posibilidad de realizar el
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analisis factorial. El aporte de todos los items a la dimensidn es importante, por lo

gue la extraccion de comunalidad supera a 0.500.

Tabla 23
Analisis Factorial Estimulacion Intelectual
Matriz de
Dimensién Alfa del item ExtracciQn ggrz-etﬁgl(jn ?rlf)ibach si gzcompone”tes
cronbach comunalidad corregida elimina el item |SOMpPonentes
1
IS-2 0.56 0.54 0.72 0.75
Estimulacidn IS-8 0.55 0.53 0.73 0.74
Intelectual 0.76 IS -30 0.58 0.55 0.72 0.76
IS - 32 0.67 0.63 0.67 0.82

Algo similar ocurre para la Consideracion Individualizada, esto debido a que

existe una sola dimension para los items que la conforman (ver Tabla 24). Asi

mismo, la correlacién item-total de todos los elementos supera a 0.35. Es

importante resaltar que la medida de adecuacion muestral de KMO es de 0.813

para esta dimension es relativamente cercana a 1, confirmando la posibilidad de

realizar el andlisis factorial. EI aporte de todos los items a la dimensién es

importante, por lo que la extraccion de comunalidad supera a 0.500.

Tabla 24

Andlisis Factorial Consideraciéon Individualizada

Alf d Matriz de
Lz Correlacion a e.componentes
. . Alfa dej: Extraccion " cronbach  si
Dimension bach Item comunalidad ftem-total se elimina el
cronbac corregida ; Componentes
item
1
IC-15 0.64 0.64 0.80 0.80
Consideracién IC-19 0.62 0.63 0.81 0.79
|ndividualizadao's3 IC-29 0.69 0.68 0.78 0.83
IC-31 0.72 0.71 0.77 0.85

Al realizar el analisis factorial de todos los items que conforman el Liderazgo

Transformacional, como se muestra en la Tabla 25, se puede observar que estos

se reducen a tres dimensiones. Ademas, la correlacion item-total de todos los

elementos supera a 0.35. Es importante resaltar que la medida de adecuacion

muestral de KMO es de 0.955 para esta dimension es bastante cercana a 1,
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confirmando la posibilidad de realizar el analisis factorial. El aporte de todos los

items a la dimensién es importante, por lo que la extraccién de comunalidad

supera a 0.500.

Tabla 25

Andlisis Factorial Liderazgo Transformacional

At d Matriz de
L. Correlacion a 6?componentes
. L. Alfa  def Extraccion " cronbach si
Dimension Item - item-total P
cronbach comunalidad ! se elimina ell|componentes (rotados)
corregida item
1 1] 11
IIA -10 0.55 0.69 0.94 0.50 [0.33 [0.43
1A - 18 0.57 0.66 0.95 0.62 [0.16 [0.40
A - 21 0.54 0.67 0.94 0.56 [0.25 0.40
IIA - 25 0.63 0.59 0.95 0.18 [0.74 [0.20
IIB -6 0.61 0.55 0.95 0.05 [0.60 [0.50
1B - 14 0.59 0.71 0.94 0.38 [0.55 [0.37
1IB - 23 0.56 0.66 0.95 0.30 [0.57 [0.37
1B - 34 0.57 0.66 0.95 0.47 0.58 [0.11
IM -9 0.62 0.75 0.94 0.52 [0.46 ]0.38
) IM- 13 0.59 0.73 0.94 0.49 [0.46 [0.38
Liderazgo 0948
Transformacional ' IM - 26 0.69 0.68 0.94 0.46 [0.69 0.02
IM - 36 0.64 0.70 0.94 0.53 [0.59 [0.10
IS-2 0.58 0.56 0.95 0.39 [0.06 [0.65
IS-8 0.70 0.58 0.95 0.16 [0.28 [0.77
IS - 30 0.65 0.70 0.94 0.73 [0.30 [0.14
IS - 32 0.55 0.70 0.94 0.59 [0.36 [0.27
IC-15 0.60 0.69 0.94 0.69 [0.31 |[0.18
IC-19 0.59 0.68 0.94 0.61 [0.17 [0.44
IC - 29 0.60 0.68 0.94 0.69 [0.22 [0.26
IC - 31 0.72 0.75 0.94 0.76 0.34 [0.13

4.2.2 Analisis Factorial Exploratorio: Clima Organizacional

En la Tabla 26 se muestran

los resultados del

analisis factorial

exploratorio realizado a los propésitos u objetivos, primer componente del Clima

Organizacional. Los items que conforman esta dimensién se reducen a un solo

componente o factor, corroborando que estos items conforman la Unica

dimension denominada Propdsitos u Objetivos. También, la correlacion item-total

de todos los elementos supera a 0.35. Es importante resaltar que la medida de

adecuacion muestral de KMO es de 0.912 para esta dimension es bastante
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cercana a 1, confirmando la posibilidad de realizar el analisis factorial. El aporte

de la mayoria de los items que conforman la dimension es importante, por lo que

la extraccion de comunalidad supera a 0.500. Sin embargo, para el item CLOB7

este no es el caso.

Tabla 26
Andlisis Factorial Propositos u Objetivos
Matriz de
. Correlacion  |Alfa de cronbachlcomponentes
. L. Alfa del:, Extraccion . . L
Dimension ronbach Item comunalidad item-total si se elimina el
corregida item Componentes
1
CLOB1 0.63 0.71 0.89 0.79
CLOB2 0.60 0.69 0.89 0.78
CLOB3 0.65 0.73 0.89 0.81
CLOB4 0.65 0.73 0.88 0.81
Objetivos 0.90 cLOB5 0.64 0.72 0.89 0.80
CLOB6 0.59 0.68 0.89 0.77
CLOB7 0.47 0.60 0.90 0.68
CLOBS8 0.54 0.66 0.89 0.73

Algo similar ocurre con la dimensién Relaciones entre Miembros, con la

diferencia de que estos se reducen a dos componentes o factores como se

muestra en la Tabla 27. Asi mismo, la correlacion item-total de todos los

elementos supera a 0.35. Es importante resaltar que la medida de adecuacion

muestral de KMO es de 0.933 para esta dimensién es bastante cercana a 1,

confirmando la posibilidad de realizar el andlisis factorial. El aporte de todos los

items a la dimensién es importante, por lo que la extracciéon de comunalidad

supera a 0.500.

Tabla 27
Andlisis Factorial Relaciones entre Miembros
Matriz de
- Correlacion |Alfa delcOmponentes
Dimensioén Alfa deI'tem Extraccion item-total |cronbach si se|
cronbach comunalidad ) on ; Componentes
corregida [|elimina el item
1 2

Pagina 66




CREC2
CREC3
CREC4
CRECS5
CRET1
CRET2
CRET3
CRET4
CRET5
CREM1
CREM2
CREM3
CREM4

0.66
0.69
0.68
0.60
0.67
0.68
0.65
0.53
0.49
0.61
0.55
0.83
0.83

0.75
0.77
0.77
0.72
0.78
0.71
0.77
0.68
0.65
0.74
0.69
0.54
0.50

0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.93
0.94
0.93
0.93
0.94
0.94

0.79
0.81
0.79
0.72
0.77
0.82
0.74
0.65
0.66
0.71
0.69
0.25
0.20

0.18
0.18
0.23
0.28
0.29
0.04
0.32
0.33
0.24
0.32
0.26
0.87
0.89

Continuando con el analisis, la Tabla 28 muestra que la Estructura y

Mecanismos de Soporte de la Gestion se reducen a dos dimensiones.

Identificando asi a los Espacios infraestructura del lugar de trabajo y a la jerarquia

y responsabilidades como dos factores que componen a la Estructura y

Mecanismos de Soporte de la Gestion. Adicional, la correlacion item-total de

todos los elementos supera a 0.35. Es importante resaltar que la medida de

adecuacion muestral de KMO es de 0.908 para esta dimension es bastante

cercana a 1, confirmando la posibilidad de realizar el analisis factorial. El aporte

de todos los items a la dimension es importante, por lo que la extraccion de

comunalidad supera a 0.500.

Tabla 28

Andlisis Factorial Estructura y Mecanismos de Soporte

» Matriz de componentes
L Correlacion |Alfa de
Dimensioén Alfa deI'tem Extraccion item-total |cronbach si se
cronbach comunalidad ) on S Componentes (rotados)
corregida [elimina el item
2
CESES1 [0.70 0.66 0.90 0.25 0.80
CESES2 [0.65 0.66 0.90 0.29 0.76
CESES3 [0.76 0.69 0.89 0.25 0.83
CESES4 [0.70 0.67 0.89 0.28 0.79
Estructura 0.90 CESTR1 [0.66 0.72 0.89 0.71 0.40
CESTR2 [0.67 0.66 0.89 0.78 0.26
CESTR3 [0.76 0.62 0.90 0.86 0.12
CESTR4 [0.67 0.71 0.89 0.72 0.38
CESTR5 [0.70 0.71 0.89 0.76 0.34
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En la Tabla 29 se observa que las tecnologias de soporte y herramientas
tecnolégicas y los procesos, procedimientos y funciones componen a los
Mecanismos de Apoyo, reduciéndose asi a dos dimensiones. Por otra parte, la
correlaciéon item-total de todos los elementos supera a 0.35. Es importante
resaltar que la medida de adecuacion muestral de KMO es de 0.913 para esta
dimension es bastante cercana a 1, confirmando la posibilidad de realizar el
analisis factorial. El aporte de todos los items a la dimensién es importante, por lo

que la extraccion de comunalidad supera a 0.500.

Tabla 29

Andlisis Factorial Mecanismos de Apoyo

Matriz de
Alfa gel Extraccion  |correlacion |Alfa de[cOmMponentes
Dimensién ronbach Item comunalidad item-total  [cronbach si se/Componentes
corregida [elimina el jtem |(rotados)
1 2
CMAT1 0.53 0.60 0.89 0.71 0.17
CMAT2 0.62 0.66 0.89 0.76 0.19
CMAT3 0.62 0.71 0.89 0.72 0.33
CMAT4 0.56 0.64 0.89 0.72 0.22
CMATS5 0.65 0.65 0.89 0.80 0.14
Mecanismos |, o CMAT6  [0.55 0.67 0.89 0.63 0.39
de Apoyo ’
CMAP1 0.60 0.70 0.89 0.66 0.40
CMAP2 0.63 0.72 0.89 0.58 0.55
CMAP3 0.67 0.65 0.89 0.37 0.73
CMAP4 0.62 0.61 0.89 0.33 0.71
CMAPS5 0.65 0.42 0.91 0.04 0.80

Para el caso de las Recompensas, la Tabla 30 resalta que los items que
la conforman se reducen a una dimension. De la misma manera, la correlacion
item-total de todos los elementos supera a 0.35. Es importante resaltar que la
medida de adecuacion muestral de KMO es de 0.828 para esta dimension es
bastante cercana a 1, confirmando la posibilidad de realizar el andlisis factorial. El
aporte de todos los items a la dimensidn es importante, por lo que la extraccion

de comunalidad supera a 0.500.
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Tabla 30
Andlisis Factorial Recompensas

Matriz de
Alfa del Extraccion Correlacién |Alfa delcomponentes
Dimension ronbach Item comunalidad item-total [cronbach si se
corregida  |elimina el ftem [COMponentes
1
CRCM1 0.65 0.70 0.83 0.81
CRCM2 0.59 0.65 0.84 0.77
CRCM3 0.58 0.64 0.84 0.76
Recompensas| 0860 |~pevs  |oss 0.62 0.84 0.74
CRCM5 0.67 0.72 0.82 0.82
CRCM6 0.49 0.58 0.85 0.70

Asi también, la Tabla 31 muestra que el Liderazgo se componen de una
sola dimension. Asi mismo, la correlacion item-total de todos los elementos
supera a 0.35. Es importante resaltar que la medida de adecuacion muestral de
KMO es de 0.909 para esta dimension es bastante cercana a 1, confirmando la
posibilidad de realizar el analisis factorial. El aporte de la mayoria de los items
que conforman la dimension es importante, debido a que la extraccion de
comunalidad supera a 0.500; sin embargo, los items CLID4 Y CLID5 son

menores a este estandar.

Tabla 31
Analisis Factorial Liderazgo
Matriz de|
. L. Alfa dej; Extraccion ,Correlamon Alfa . dejcomponentes
Dimension ~ronbach Item comunalidad item-total [cronbach si se|
corregida  |elimina el ftem [COMponentes
1
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CLID2
CLID3
CLID4
CLID5
CLID6
CLID7
CLID8
CLID9

0.60
0.51
0.49
0.41
0.61
0.61
0.53
0.50

0.70
0.63
0.61
0.55
0.70
0.70
0.64
0.62

0.88
0.88
0.88
0.89
0.88
0.88
0.88
0.88

0.77
0.71
0.70
0.64
0.78
0.78
0.73
0.71

Finalmente, al realizar el analisis factorial exploratorio al conjunto de items

gue conforman el Clima Organizacional, se puede observar que estos se reducen

a ocho dimensiones, acercandose a la estructura inicial de las dimensiones que lo

conforman. Asi también, la correlacion item-total de todos los elementos supera a

0.35. Es importante resaltar que la medida de adecuacion muestral de KMO es de

0.955 para esta dimensién es bastante cercana a 1, confirmando la posibilidad de

realizar el andlisis factorial. El aporte de todos los items a la dimension es

importante, por lo que la extraccién de comunalidad supera a 0.500.

Tabla 32

Anadlisis Factorial Clima Organizacional

Matriz de componentes

. Correlacion Alfa de
Dimension Alfa de cronbach [item Extraccion item-total cronbagh si
comunalidad corregida istzmellmma el|[Componentes (rotados)

B Il 1l Il \% \ VI VI VIl

CLOB1 0.68 0.65 0.98 0.23 |0.20 |0.68 [0.25 [0.20 [0.03 |0.11 |[0.02 [0.08

CLOB2 0.72 0.59 0.98 0.26 [0.19 |0.73 ]0.26 [0.12 |-0.06 |-0.01 0.03 ]0.03

CLOB3 0.69 0.64 0.98 0.17 [0.29 |0.71 ]0.17 [0.14 ]0.04 |0.05 |0.16 |0.08

CLOB4 0.67 0.65 0.98 0.29 |0.27 |0.66 [0.05 [0.19 [0.08 0.06 [0.11 [0.12

CLOB5 0.63 0.66 0.98 0.29 [0.11 |0.58 ]0.19 [0.13 ]0.13 ]0.17 |0.30 |0.09

CLOB6 0.66 0.65 0.98 0.28 [0.19 |0.61 |0.00 [0.16 [0.23 |0.26 |0.10 |0.12

CLOB7 0.67 0.57 0.98 0.37 |0.07 |0.38 [0.23 [0.06 |-0.02 |0.05 [0.56 [0.05

CLOB8 0.69 0.64 0.98 0.28 [0.14 |0.42 ]0.16 [0.05 [0.18 ]0.22 |0.55 |0.05

Clima Organizacional 10.976 crect  |o.6o o.66 0.8 0.74 |0.20 Jo.24 |0.06 [0.12 Jo.0s Jo.07 [0.13 Jo.08
CREC2 0.72 0.70 0.98 0.71 |0.19 |0.25 [0.14 [0.14 [0.15 |0.20 |-0.03 [0.09

CREC3 0.78 0.68 0.98 0.79 [0.08 |0.17 ]0.22 [0.17 ]0.02 |0.12 |0.16 |0.10

CREC4 0.76 0.71 0.98 0.74 |0.21 |0.20 [0.19 [0.21 |-0.01 |0.04 [0.14 [0.15

CREC5 0.63 0.73 0.98 0.49 |0.25 |0.45 [0.15 [0.14 [0.20 |0.12 |[0.12 [0.14

CRET1 0.68 0.75 0.98 0.62 [0.29 |0.31 ]0.13 [0.17 |0.17 |0.07 |0.15 |0.15

CRET2 0.68 0.70 0.98 0.63 [0.30 [0.24 ]0.06 [0.19 [0.28 |0.10 |0.07 [-0.04

CRET3 0.68 0.73 0.98 0.59 [0.19 |0.22 [0.33 [0.03 [0.23 |0.17 [0.21 [0.10
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CRET4 0.62 0.68 0.98 0.50 0.12 [0.22 0.40 [0.05 [0.17 |0.28 [0.19 [0.06
CRETS5 0.63 0.65 0.98 0.43 10.20 [0.40 |0.14 |-0.01 [0.09 |0.18 [0.43 [0.10
CREM1 0.69 0.70 0.98 0.63 [0.31 |0.20 ]0.18 [0.00 |0.22 |0.24 |-0.02 |0.15
CREM2 0.59 0.68 0.98 0.56 |0.27 [0.16 [0.10 [0.32 [0.13 |0.17 [0.05 [0.15
CREM3 0.78 0.54 0.98 0.24 0.13 [0.19 0.19 |[0.19 [0.07 |0.07 [0.10 [0.76
CREM4 0.83 0.49 0.98 0.21 [0.12 |0.12 ]0.24 ]0.07 |0.11 |0.14 |0.02 |0.82
CESES1 0.73 0.67 0.98 0.31 [0.19 |0.28 ]0.21 ]0.16 |0.15 |0.63 |0.01 |0.17
CESES2 0.76 0.68 0.98 0.34 |0.26 [0.08 [0.11 [0.32 [0.01 |0.54 [0.33 [0.25
CESES3 0.71 0.64 0.98 0.35 [0.19 |0.08 ]0.26 [0.19 ]0.00 |0.56 |0.34 |0.10
CESES4 0.69 0.68 0.98 0.27 [0.07 |0.33 ]0.31 [0.37 [0.19 |0.48 |0.07 [-0.01
CESTR1 0.62 0.74 0.98 0.38 [0.43 |0.27 ]0.28 ]0.29 ]0.13 ]0.18 |0.04 [-0.02
CESTR2 0.62 0.69 0.98 0.33 |0.61 |0.18 ]0.22 ]0.13 |0.18 |0.06 |0.08 ]0.08
CESTR3 0.67 0.64 0.98 0.23 [0.68 |0.26 ]0.10 ]0.18 ]0.19 |-0.05 0.05 ]0.05
CESTR4 0.59 0.72 0.98 0.26 [0.49 |0.25 ]0.25 ]0.31 ]0.16 ]0.09 |0.19 ]0.03
CESTRS 0.63 0.74 0.98 0.28 [0.50 |0.30 ]0.33 ]0.23 |0.18 ]0.02 |0.10 |0.10
CMAT1 0.64 0.62 0.98 0.08 [0.25 |0.19 ]0.24 ]0.50 ]0.09 ]0.26 |0.39 |0.06
CMAT2 0.66 0.56 0.98 0.07 [0.30 |0.15 ]0.01 ]0.66 ]0.20 ]0.07 |0.19 |0.17
CMAT3 0.69 0.70 0.98 0.21 |0.38 |0.21 |0.16 [0.48 ]0.30 |-0.05 |0.28 |0.18
CMAT4 0.73 0.60 0.98 0.24 [0.16 |0.27 ]0.24 ]0.66 [0.14 ]0.18 |-0.16 |-0.08
CMATS 0.76 0.58 0.98 0.21 [0.18 |0.11 ]0.15 ]0.78 ]0.10 |0.14 |-0.06 |0.10
CMAT6 0.56 0.64 0.98 0.21 |0.37 |0.21 ]0.12 ]0.43 ]0.32 |0.04 |0.07 |0.16
CMAP1 0.62 0.66 0.98 0.24 |0.31 |0.14 ]0.07 ]0.45 ]0.34 |0.12 |0.32 |0.07
CMAP2 0.66 0.61 0.98 0.13 [0.25 |0.19 ]0.11 ]0.50 |0.51 |0.06 |0.06 ]0.10
CMAP3 0.67 0.58 0.98 0.21 |0.28 |0.13 ]0.10 [0.25 [0.66 |0.13 |0.04 [-0.02
CMAP4 0.67 0.50 0.98 0.13 [0.21 |-0.03 |0.04 ]0.28 ]0.63 |0.24 |0.27 [-0.07
CMAPS 0.63 0.37 0.98 0.08 [0.11 |0.03 ]0.24 ]0.07 ]0.70 |-0.07 |-0.09 ]0.20
CRCM1 0.68 0.70 0.98 0.28 [0.24 |0.08 ]0.50 [0.25 [0.29 |0.35 |0.15 [-0.02
CRCM2 0.62 0.68 0.98 0.23 [0.25 |0.11 ]0.47 ]0.38 ]0.32 |0.14 |0.09 |0.07
CRCM3 0.61 0.54 0.98 0.12 |0.17 |0.18 ]0.67 ]0.06 ]0.13 ]0.20 |-0.03 |0.15
CRCM4 0.62 0.53 0.98 0.13 |0.13 |0.18 |0.71 [0.09 [0.12 |0.08 |0.06 ]0.13
CRCMS5 0.74 0.61 0.98 0.20 [0.12 |0.19 |0.75 ]0.15 ]0.06 |0.01 |0.21 |0.14
CRCM6 0.63 0.61 0.98 0.36 [0.34 |0.08 ]0.53 [0.14 |-0.07 |-0.02 0.25 ]0.07
CLID1 0.65 0.69 0.98 0.18 [0.51 |0.26 ]0.40 [0.13 |0.15 |0.28 |-0.06 |0.08
CLID2 0.64 0.73 0.98 0.25 [0.45 |0.28 ]0.27 ]0.14 ]0.29 |0.33 |0.08 ]0.05
CLID3 0.59 0.69 0.98 0.37 |0.37 |0.16 ]0.36 [0.09 ]0.17 |0.12 |0.34 |0.02
CLID4 0.50 0.61 0.98 0.12 [0.43 |0.13 ]0.33 [0.23 |0.27 |0.17 |0.01 |0.13
CLIDS 0.64 0.47 0.98 0.02 |0.64 |0.11 |-0.11 |0.19 ]0.07 ]0.29 |0.01 |0.28
CLID6 0.64 0.62 0.98 0.15 [0.70 |0.22 ]0.16 [0.09 |0.08 |0.16 |0.04 ]0.09
CLID7 0.62 0.64 0.98 0.19 [0.65 |0.18 ]0.12 ]0.23 ]0.20 |0.07 |0.09 |0.01
CLID8 0.56 0.59 0.98 0.26 [0.65 [0.10 ]0.15 [0.13 ]0.09 |0.05 |0.12 [-0.01
CLID9 0.71 0.63 0.98 0.47 |0.54 |-0.01 |0.26 [0.18 |-0.06 |-0.05 |0.30 [-0.01
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4.3Analisis de Correlacion y Planteamiento de Hipotesis

4.3.1 Analisis de Correlacion

Debido a la asociacién ordinal que existe entre los items, se usa una

medida no-paramétrica de correlacion denominada tau-b de Kendall. Los

coeficientes de correlacion entre los items de la prueba sobre Liderazgo

Transformacional

subseccién anterior (ver Tabla 33).

son todos significativos, confirmando

lo descrito en la

Tabla 33
Correlacién de Liderazgo Transformacional
item Coef. Corr. TIIA TIIB _ TIM _ TIS _ TIC _
tau-b Kendall |1 0.540 0.615 0.560 0.608
TIIA Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000
N 315 315 315 315 315
tau-b Kendall [0.540" 1 0.640" 0.584" 0.557"
TIB Sig. (bilateral) |.000 .000 .000 .000
N 315 315 315 315 315
tau-b Kendall [0.615" 0.640" 1 0.540" 0.591"
TIM Sig. (bilateral) |.000 .000 .000 .000
N 315 315 315 315 315
tau-b Kendall [0.560" 0.584" 0.540" 1 0.606"
TIS Sig. (bilateral) [.000 .000 .000 .000
N 315 315 315 315 315
tau-b Kendall [0.608™ 0.557" 0.591" 0.606™ 1
TIC Sig. (bilateral) |.000 .000 .000 .000
N 315 315 315 315 315

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Algo similar se evidencia para el caso de la encuesta de Clima

Organizacional, los coeficientes de correlacion entre los items también son

positivos y significativos, como se puede apreciar en la Tabla 34.

Tabla 34

Correlacién de Clima Organizacional
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item Coef. Corr. _ [TCLOB  [TCRE_ TESTRU TSOPOR TRECOMP __ [TLIDERA
tau-b Kendall |1 0.591 0.547 0.449 0.456 0.506
TCLOB Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 315 315 314 314 312 314
tau-b Kendall [0.591" 1 0.637" 0.510" 0.516" 0.572"
L CRE Sig. (bilateral) [.000 .000 .000 .000 .000
N 315 315 314 314 312 314
tau-b Kendall [0.547" 0.637" 1 0.601" 0.557" 0.661"
TESTRU Sig. (bilateral) [.000 .000 .000 .000 .000
N 314 314 314 313 311 313
tau-b Kendall [0.449" 0.510" 0.601" 1 0.473" 0.564"
TSOPOR Sig. (bilateral) [.000 .000 .000 .000 .000
N 314 314 313 314 311 313
tau-b Kendall [0.456" 0.516" 0.557" 0.473" 1 0.541"
RECOMP  [Sig- (bilateral) 000 .000 .000 .000 .000
N 312 312 311 311 312 311
tau-b Kendall [0.506" 0.572" 0.661" 0.564" 0.541" 1
TLIDERA Sig. (bilateral) [.000 .000 .000 .000 .000
N 314 314 313 313 311 314

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Organizacional

Liderazgo Transformacional

dentro de

Finalmente, la Tabla 35 muestra la asociacién que existe entre el Clima

y el la muestra

seleccionada de las empresas de alimentos del Grupo Vilaseca. Los resultados

muestran correlaciones positivas y significativas para todos los items del test de

Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional.

Tabla 35
Correlacion entre Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional
item Coef. Corr. TCLOB [TCRE TESTRU |TSOPOR _ [TRECOMP _ [TLIDERA
tau-b Kendall  [0.262" [0.316™ 0.275" 0.278" 0.249" 0.284"
TIA Sig. (bilateral) |.000  |.000 .000 .000 .000 .000
N 315 [315 314 314 312 314
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tau-b Kendall [0.261" |0.300” 0.306" 0.295” 0.232" 0.289”
TIB Sig. (bilateral) [000  |.000 .000 .000 .000 .000

N 315  [315 314 314 312 314

tau-b Kendall [0.260" |0.300" 0.201" 0.284" 0.240" 0.293"
TIM Sig. (bilateral) [.000  |.000 .000 .000 .000 .000

N 315  [315 314 314 312 314

tau-b Kendall [0.255~ [0.294” 0.263" 0.222" 0.228" 0.277"
TIS Sig. (bilateral) [000  |.000 .000 .000 .000 .000

N 315  [315 314 314 312 314

tau-b Kendall [0.218" |0.262" 0.231" 0.210" 0.232" 0.224"
TIC Sig. (bilateral) [000  |.000 .000 .000 .000 .000

N 315  [315 314 314 312 314

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Dentro de las correlaciones mas relevantes se encuentran las siguientes:

¢ Influencia Idealizada Atribuida y Relaciones entre Miembros (tau
0.316)

¢ Influencia ldealizada Conductual y Estructura de la Organizacion (tau
0.306)

e Motivacion Inspiracional y Relaciones entre Miembros (tau = 0.300)

e Estimulacion Intelectual y Relaciones entre Miembros (tau = 0.294)

e Consideracion Individualizada y Relaciones entre Miembros (tau

¢ Influencia Idealizada Atribuida y Liderazgo (tau = 0.284)
e Motivacion Inspiracional y Estructura (tau = 0.291)
e Moativacion Inspiracional y Liderazgo (tau = 0.293)
e Estimulacion Intelectual y Estructura (tau = 0.263)

e Consideracion Individualizada y Estructura (tau = 0.231)

4.3.2 Planteamiento de Hipotesis
En base a las correlaciones tau-b de Kendall estimadas para el conjunto de
items que conforman las pruebas de Liderazgo Transformacional y el Clima

Organizacional, se consideran las siguientes hipétesis.

Tabla 36

Planteamiento de Hipotesis 1
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Ho:

No existe correlacion entre la influencia idealizada

atribuida y las relaciones entre miembros

H1:

y las relaciones entre miembros

Existe correlacion entre la influencia idealizada atribuida

Nivel de Significancia

1%

Estadistico de prueba

Tau-b

Valor de Tau-b

0.316

\VValor de P

0.000

Interpretacion de Tau-b

Existe correlacion entre la influencia idealizada atribuida
y las relaciones entre miembros

Tipo de Correlacion Baja
Tabla 37
Planteamiento de Hipotesis 2
Ho: No existe correlacién entre la inf_luen_c,;ia idealizada
conductual y la estructura de la organizacion
H1: Existe correlacion entre la ianyenc_:[a idealizada
conductual y la estructura de la organizacion
Nivel de Significancia |1%
Estadistico de prueba [Tau-b
Valor de Tau-b 0.306
Valor de P 0.000
Interpretacién de Tau-b Existe correlacion entre la inflyen(_:i,a idealizada;
conductual y la estructura de la organizacion
Tipo de Correlacion Baja

Tabla 38

Planteamiento de Hipotesis 3

Ho:

No existe correlacién entre la motivacion inspiracional y,
las relaciones entre miembros

H1:

Existe correlacion entre la motivacion inspiracional y las
relaciones entre miembros

Nivel de Significancia

1%

Estadistico de prueba

Tau-b
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Valor de Tau-b

0.3

VValor de P

0.000

Interpretacion de Tau-b

Existe correlacion entre la motivacion inspiracional y las
relaciones entre miembros

Tipo de Correlacion

Baja

Tabla 39

Planteamiento de Hipotesis 4

No existe correlaciéon entre la estimulacién intelectual y

Ho: . .
las relaciones entre miembros

H1: Exist_e correlacion entre la estimulacién intelectual y las
relaciones entre miembros

Nivel de Significancia (1%

Estadistico de prueba [Tau-b

Valor de Tau-b 0.294

Valor de P 0.000

Interpretacion de Tau-b

Existe correlacion entre la estimulacion intelectual y las
relaciones entre miembros

Tipo de Correlacion

Baja

Tabla 40

Planteamiento de Hipotesis 5

Ho: No existe correlacion entre la consideracion
' individualizada y las relaciones entre miembros
H1: Existe correlacion entre la consideracion individualizada

y las relaciones entre miembros

Nivel de Significancia

1%

Estadistico de prueba

Tau-b

Valor de Tau-b

0.262

\VValor de P

0.000

Interpretacion de Tau-b

Existe correlacién entre la consideracion individualizada
y las relaciones entre miembros

Tipo de Correlacion

Baja

Tabla 41

Planteamiento de Hipotesis 6

Ho:

No existe correlacion entre la influencia idealizada

atribuida y liderazgo

H1:

Existe correlacién entre la influencia idealizada atribuida
y liderazgo

Nivel de Significancia

1%

Estadistico de prueba

Tau-b
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Valor de Tau-b 0.284
VValor de P 0.000
., Existe correlacion entre la influencia idealizada atribuida
Interpretacion de Tau-b| .
y liderazgo
Tipo de Correlacion Baja

Tabla 42

Planteamiento de Hipotesis 7

Ho:

No existe correlacion entre la motivacién inspiracional y
la estructura

H1:

Existe correlacion entre la motivacion inspiracional y la
estructura

Nivel de Significancia

1%

Estadistico de prueba

Tau-b

Valor de Tau-b

0.291

\VValor de P

0.000

Interpretacion de Tau-b

Existe correlacion entre la motivacién inspiracional y la
estructura

Tipo de Correlacion

Baja

Tabla 43

Planteamiento de Hipotesis 8

No existe correlacion entre la motivacion inspiracional y,

Ho: :
liderazgo
H1: Existe correlacion entre la motivacion inspiracional vy,
' liderazgo
Nivel de Significancia [1%
Estadistico de prueba [Tau-b
Valor de Tau-b 0.293
Valor de P 0.000

Interpretacion de Tau-b

Existe correlacion entre la motivacion inspiracional vy,
liderazgo

Tipo de Correlacion

Baja

Tabla 44

Planteamiento de Hipotesis 9

Ho:

No existe correlaciéon entre la estimulacién intelectual y,
la estructura

H1:

Existe correlacién entre la estimulacion intelectual y la
estructura

Nivel de Significancia

1%

Estadistico de prueba

Tau-b
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VValor de Tau-b 0.263

\VValor de P 0.000

Existe correlacion entre la estimulacion intelectual y la

Interpretacion de Tau-b
estructura

Tipo de Correlacion Baja

Tabla 45

Planteamiento de Hipotesis 10

No existe correlacion entre la consideracion

Ho: individualizada y la estructura

Existe correlacién entre la consideracion individualizada

H1:
y la estructura

Nivel de Significancia [1%

Estadistico de prueba [Tau-b

\VValor de Tau-b 0.231

\VValor de P 0.000

Existe correlacién entre la consideracion individualizada

Interpretacion de Tau-b
y la estructura

Tipo de Correlacion Baja

5. Discusién, conclusiones y recomendaciones
5.1. Discusidn y conclusiones

Esta investigacion trata de explorar la relacion que existe entre el
Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional en las empresas de
alimentos de la ciudad de Guayaquil. Para el efecto, se utiliza informacion
recabada de encuestas sobre Liderazgo (MLQ) y de Clima Organizacional,

tomando como referencia a los colaboradores del Grupo Vilaseca.

Respecto a los objetivos de esta investigacion, se encontré una asociacion
positiva y significativa entre Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional,
a través de todas las dimensiones que los conforman. En este sentido, la
confiabilidad de los resultados obtenidos a partir de las encuestas de Liderazgo
Organizacional y Clima Organizacional es alta; confirmandose a través de
coeficientes Alfa de Cronbach superiores a 0.70. Asi mismo, la medicion de la
informacion recabada es adecuada de acuerdo al instrumento de Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO), el cual supera a 0.70 en todas las dimensiones de ambas pruebas.
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Debido a que el andlisis realizado contempla la exploracion de la relacién
entre Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional, y considerando la
naturaleza ordinal de la informacién recabada, la metodologia utilizada se adapta
de manera adecuada al tratamiento de este tipo de informacién. En especifico, la
medida de asociacidbn no paramétrica, tau-b de Kendall, permiti6 estimar la
relacion entre el Liderazgo y el Clima en las empresas de alimentos del Grupo
Vilaseca de manera confiable y significativa. Sin embargo, los resultados
muestran que estas relaciones son bajas. En este sentido, es posible que existan
otros factores en conjunto con el Liderazgo Transformacional que influyan en el
Clima Organizacional, y que no estan siendo contemplados en el analisis,

requiriendo asi un estudio multivariado.

Los resultados obtenidos en este estudio soportan la hip6tesis de que un
buen clima organizacional esta relacionado muy de cerca con el compromiso,
motivacion y actitud positiva de los colaboradores, medido a través del liderazgo
transformacional. En particular, los beneficios de este trabajo para el Grupo
Vilaseca son inconmensurables en la actualidad; esto por cuanto la estructura
organizacional de esta empresa ha sufrido cambios significativos a nivel
tecnolégico asi como a nivel organizacional, implementando un nuevo sistema de
produccion, unificando empresas y definiéndose niveles corporativos que antes
no habian sido definidos. Es asi que en lo que concierne a la gestion del talento
humano, la internalizacién de la adaptaciéon al cambio como instrumento de

motivacion y liderazgo es clave para mantener un buen clima organizacional.

A pesar de haber encontrado asociaciones significativas entre el Liderazgo
Transformacional y el Clima Organizacional, estas no resultaron ser muy altas.
Mas aun, el efecto causal del Liderazgo Transformacional sobre el Clima
Organizacional no puede ser estimado en este estudio bajo el planteamiento y
condiciones en el que se desarrollo. Esto puede estar relacionado al hecho de
que existen variables que no estan siendo contempladas en el andlisis
(antigliedad, experiencia, edad, educacion, etc.), y que también influyen en el
Clima Organizacional. En este sentido, futuras investigaciones pueden hacer uso

de analisis multivariados para develar y aislar adecuadamente el efecto del
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Liderazgo Transformacional sobre el Clima Organizacional. Adicional, siguiendo

lo establecido por Grant (2008), se podria explorar el efecto del Liderazgo

Transformacional y el Clima Organizacional sobre la productividad de los

empleados.

5.2Recomendaciones

Implementar programas de liderazgo en empresas e instituciones a nivel
publico y privado, e incentivar estudios del clima organizacional en el que se

desenvuelven sus colaboradores.

Fomentar lineas de investigacion que permitan cuantificar los beneficios
sociales de los programas de liderazgo transformacional, para asi evaluar su

efectividad y mejorar constantemente la calidad de los mismos.

Cuantificar el efecto causal del liderazgo sobre el clima organizacional.
Futuros estudios podrian enfocarse en la estimacion de estos efectos, los
mismos que permiten evaluar de manera precisa la calidad de los diferentes
programas de liderazgo que puedan desarrollarse con el fin de mejorar el
clima organizacional, contribuyendo al bienestar e incrementando la

productividad de los colaboradores de una empresa o institucion.
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Anexo 1 Encuesta MLQ

Anexo 2 Encuesta Clima Organizacional
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