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RESUMEN

Se analiza el estilo de liderazgo transformacional en relacién al clima laboral respecto a la perspectiva en el liderazgo que
se ejerce en cada una de las areas administrativas de una empresa de aseo en Bogota D.C. Esta investigaciéon es un estudio
de caso de corte transversal con enfoque mixto correlacional y no probabilistico por conveniencia, mediante el andlisis de
los resultados de la evaluacién de clima organizacional realizada por la empresa durante el afio 2019 y la aplicacién del
cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire 5x corto en su versién para clasificador a fin de medir la percepcién del
liderazgo durante el afilo 2020, utilizando para este fin un andlisis estadistico ejecutado mediante el software IBM SPSS en
su version gratuita para estudiantes. Como resultado se observa una organizacién con un liderazgo general marcado como
transaccional con rasgos correctivos, contrario a lo desarrollado por la empresa estudiada y se concluye que existe una
relacién compacta entre el clima laboral y el liderazgo que se ejerce por cada lider de proceso, evidenciando que existen
areas en las cuales el clima organizacional mejora cuando el lider tiene caracteristicas mayormente transformacionales, pero
el clima organizacional es menos satisfactorio en las dreas de la empresa que tienen un liderazgo mayormente transaccional
con aspectos mayormente correctivos. Lo anterior repercute directamente en la toma de decisiones por parte de la alta
gerencia a fin de implementar estrategias para mitigar fenémenos como alta rotacién de personal y desmotivacion por areas,
convirtiéndose en una organizacién atractiva para el mercado laboral, al mostrarse como una organizacién que procura el
desarrollo personal y profesional de sus colaboradores.
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RESUMEN

Se analiza el estilo de liderazgo transformacional en relacién al clima laboral respecto a la perspectiva en el liderazgo que
se ejerce en cada una de las areas administrativas de una empresa de aseo en Bogotd D.C. Esta investigacién es un estudio
de caso de corte transversal con enfoque mixto correlacional y no probabilistico por conveniencia, mediante el andlisis de
los resultados de la evaluacion de clima organizacional realizada por la empresa durante el afio 2019 y la aplicacién del
cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire 5x corto en su versioén para clasificador a fin de medir la percepcién del
liderazgo durante el afilo 2020, utilizando para este fin un andlisis estadistico ejecutado mediante el software IBM SPSS en
su version gratuita para estudiantes. Como resultado se observa una organizacién con un liderazgo general marcado como
transaccional con rasgos correctivos, contrario a lo desarrollado por la empresa estudiada y se concluye que existe una
relacién compacta entre el clima laboral y el liderazgo que se ejerce por cada lider de proceso, evidenciando que existen
areas en las cuales el clima organizacional mejora cuando el lider tiene caracteristicas mayormente transformacionales, pero
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el clima organizacional es menos satisfactorio en las areas de la empresa que tienen un liderazgo mayormente transaccional
con aspectos mayormente correctivos. Lo anterior repercute directamente en la toma de decisiones por parte de la alta
gerencia a fin de implementar estrategias para mitigar fenémenos como alta rotacién de personal y desmotivacion por areas,
convirtiéndose en una organizacién atractiva para el mercado laboral, al mostrarse como una organizacién que procura el
desarrollo personal y profesional de sus colaboradores.

KEYWORDS: Transformational leadership, work environment, Leadership Theories, Perception

RESUMO

O estilo de lideranca transformacional em relacdo ao ambiente de trabalho é analisado a partir da perspectiva da lideranga
que é exercida em cada uma das areas administrativas de uma empresa de limpeza na Bogotad D.C. Esta pesquisa é um
estudo de caso transversal com abordagem correlacional mista e ndo probabilistica por conveniéncia, por meio do andlise
dos resultados da avaliagcdo do clima organizacional realizada pela empresa ao longo de 2019 e da aplicagdao do Multifactor
Leadership Questionnaire 5x em sua versao para classificador com o objetivo de medir a percepg¢ao da lideranga durante o
ano 2020, utilizando para isso uma andlise estatistica executada através do software IBM SPSS em sua versao gratuita para
alunos. Como resultado, observa-se uma organizacdo com uma lideranca geral marcada como transacional com caracteristicas
corretivas, ao contrdrio do que foi desenvolvido pela empresa estudada e conclui-se que existe uma relagdo compacta entre
o ambiente de trabalho e a lideranca que é exercida pelo cada um dos lideres dos processos, evidenciando que héa areas
em que o clima organizacional melhora quando o lider apresenta caracteristicas majoritariamente transformacionais, mas o
clima organizacional é menos satisfatério nas dreas da empresa que possuem lideranca predominantemente transacional
com aspectos majoritariamente corretivos. Isso tem impacto direto na tomada de decisdo da alta direcdo no sentido da
implementacao de estratégias para mitigar fendmenos como alta rotatividade de pessoal e desmotivacao por areas, tornando-
se uma organizacao atrativa para o mercado de trabalho, por se mostrar como uma organizacdo que procura o pessoal e

desenvolvimento profissional de seus colaboradores.

PALAVRAS-CHAVE: Liderancga transformacional, clima organizacional, teorias de lideranca, percepcdo

Traduccién de Laura Silva (Profesional en Lenguas Modernas -EAN)

1. INTRODUCCION

A través de la historia de las organizaciones, se ha podido
evidenciar que el recurso humano es uno de los mas
importantes en una organizacién. Teniendo en cuenta lo
anterior, es importante observar la influencia que los lideres
ejercen sobre sus equipos de trabajo en el desempenio de sus
funciones, el cual repercute directamente en varios factores
como el clima laboral, la productividad, la motivacion, la
satisfaccion y las tasas de rotacién de personal.

En la actualidad existen organizaciones que llevan mas de
40 afios en el ejercicio de sus actividades econémicas. En
este largo tiempo, han reunido todos sus esfuerzos por
mantenerse vigentes en el mercado y se han orientado en
una mayor cantidad de tiempo a la venta de sus productos
y/o servicios, pero han mantenido los mismos estilos de
liderazgo desde el origen de sus empresas, creando en
algin momento un estancamiento productivo y olvidando
que las maneras de liderar grupos de trabajo también han
avanzado y que éstas pueden llegar a facilitar el crecimiento
y sostenimiento econémico de la organizacién.

Adicionalmente, es preciso sefialar que todas las sociedades
evolucionan y los mismos trabajadores de hace unos afios no
son los mismos que estén activos laboralmente el dia de hoy,
produciendo un cambio total en la forma de liderar esta nueva
fuerza laboral humanay evidenciando que los antiguos estilos
de liderazgo ya no son tan asertivos, puesto que generan
desmotivacion, descontento laboral, desercién y hacen a un
lado nuevos conceptos como la felicidad en el trabajo, los
cuales son el resultado de un liderazgo transformacional.

Es asi como se encuentra en Bogota, una empresa de aseo
consolidada desde el afio 1.978 con mas de 40 afios de
experiencia en el sector de servicios de aseo y mantenimiento
a nivel nacional. En su planta administrativa cuenta con 135
colaboradores, donde el sexo femenino representa el 68%
del total de personal administrativo y un promedio de edades
variables entre las dreas, lo cual hace que el estudio del clima
laboral y el estilo de liderazgo sea bastante llamativo en su
andlisis de resultados, con el fin de evidenciar la percepcion
de la satisfaccién laboral que tienen los colaboradores con
respecto a sus lideres de area.

Teniendo en cuenta esta relacién entre liderazgo y clima
organizacional, Alvarez sefiala que desde los principios de
la evaluacion del clima laboral, se ha establecido que los
resultados de la misma, permiten la percepcién de la satisfaccion
de los colaboradores referente al liderazgo ejercido por cada
representante de area (como se citdé en Murillo, 2020).

El liderazgo transformacional parte de la premisa de que el
lider y su grupo se complementan buscando la cohesion
mutua y a corto plazo, donde priman intereses intrinsecos
que se exteriorizan en la obtencién de objetivos y resultados
requeridos por la organizacion.

Tomando como base la problemética planteada para esta
investigacion, se plantea la siguiente pregunta que se
desarrollard en la presente investigaciéon. ;Cudles son los
anadlisis del liderazgo transformacional en relacién a los
resultados de clima organizacional en una empresa de aseo
en Bogotd D.C. 2019 — 20207
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« Para dar solucién a la interrogante, se plantea un objetivo general que consiste en analizar el liderazgo transformacional como
medio para obtener un clima organizacional satisfactorio en una empresa de aseo de Bogota D.C.; y tres objetivos especificos
que son: Identificar los factores que definen al liderazgo transformacional y como se relaciona con un clima organizacional
satisfactorio mediante su estudio tedrico y aplicaciones empiricas.

« Utilizar los resultados de la evaluacion de clima organizacional practicada por la empresa durante el 2019, para analizar el
abordaje realizado para el item de liderazgo y cual fue el plan de accién para mejorarlo o desarrollarlo.
« Conocer la percepcién del personal administrativo respecto al liderazgo de sus jefes, mediante la aplicaciéon del cuestionario
Multifactor Leadership Questionnaire (5x) en su version corta de clasificador al total de la poblacién administrativa, con el fin de
contrastar los resultados entre la evaluacion de clima organizacional realizada por la empresa y el cuestionario que mide el tipo de
liderazgo que se tiene en la empresa, para posteriormente divulgar los resultados ante la alta gerencia.

Esto, define un método de investigacion de corte transversal mixto en el que se mezclan datos cualitativos y cuantitativos, con los que
se quiere dar a conocer y profundizar las competencias de liderazgo que se evidencian de manera notoria en la compariia escogida
para su estudio, que permitiran identificar y/o establecer caracteristicas particulares y representativas de la poblacion escogida;
ademas de generar recomendaciones de gran valor para la toma de decisiones.

En consecuencia, en el presente estudio, se analiza el liderazgo transformacional abordado en una empresa de aseo en Bogot4,
en relacion a los resultados de su evaluacién de clima organizacional. Por Gltimo, se generan recomendaciones a fin de procurar el
crecimiento de la empresa y volverla atractiva para el mercado laboral.

2. FUNDAMENTACION TEORICA

Carlos Gémez (2002) extrae el concepto de liderazgo dado por Chiavenato (1999), donde lo identifica como una influencia
originada en una situacién mediante la comunicacion personal para conseguir objetivos simples. Esta relacién entre lider y
seguidor sucede de manera Unica en las relaciones sociales y es alli donde debe ser analizada, a fin de buscar una serie de
caracteristicas individuales que posee o no la persona que lo ejerce. Asi mismo, el concepto de organizacion en el siglo XX,
sostiene que es un espacio material y natural donde se retinen personas que se engranan como un sistemay que se relacionan
entre si, para que, unidos sus esfuerzos personales, logren algo que de manera individual no se podria conseguir.

Al comparar las organizaciones como engranajes dentro de un sistema, se puede observar que uno siempre es mas grande
que otros y es el que genera el mayor movimiento.

De la misma manera, para que un grupo de personas avance, siempre existird una que lo impulse o genere el mayor movimiento,
siendo para este caso, la tarea del lider. Visto de ese modo, Duran et al, (2019) mencionan que las organizaciones son un
sistema complejo en el que los empleados se esfuerzan por lograr los resultados requeridos y en el que los lideres buscan
direccionar adecuadamente los esfuerzos de su equipo de trabajo para lograr el bienestar y la satisfaccién en una relacién
gana-gana donde se refleje la productividad, compromiso y buen clima laboral.

No obstante, lo anterior, se debe tener en cuenta que para lograr productividad, compromiso y buen clima laboral en cada lugar
de trabajo, las personas tienen actitudes o respuestas frente a cierto tipo de liderazgo, las cuales estan influenciadas por tres
elementos segun Robbins y Judge (2013) citado por Chavez et al, (2016). La cognicion, el afecto y el comportamiento; donde la
cognicién remite a la creencia sobre cémo son las cosas, el afecto define los sentimientos que genera una actitud o respuesta a
algo, siendo estos positivos o negativos y el comportamiento es el que desemboca a una nueva posicién o actitud hacia algo o
alguien previamente evaluado. De acuerdo con lo propuesto por Contreras y Barbosa (2013), los diferentes estilos de liderazgo
pueden influir en la actitud de las personas de manera positiva o negativa. Esto quiere decir que, si la influencia del lider es de
tanta profundidad, éste debe tener la capacidad de modificar la actitud de manera positiva a las personas que tiene a su cargo,
bajo el principio humano de querer crecimiento y cambios en la vida propia y en la vida laboral.

Teniendo en cuenta que las actitudes de los colaboradores en una organizacién pueden ser influenciadas por sus lideres y el
liderazgo que cada uno ejerza (Carlos Gémez, 2002), se definen en la Tabla 1, desarrollada por los autores, tres tipos de liderazgo,
desde el més rigido como el autocrético, el intermedio considerado como transaccional y uno de mayor rango que considera
factores mas amplios como el transformacional.

Tabla 1:Tres Estilos de Liderazgo Diferentes

AUTOCRATICO

TRANSACCIONAL

TRANSFORMACIONAL

Lider de total control sobre las decisiones;
el equipo solo obedece 6rdenes creando
un estilo de trabajo rigido. Su ventaH'a: En

situaciones de crisis la responsabilidad
recae sobre el lider y su presencia aumenta
el desempefio del grupo en ciertas
circunstancias. La desventaja es que no
genera sentido de pertenencia, disminuye
el compromiso, presenta mal clima laboral
y estrés.

Lider racional y cerebral para nunca perder
de vista los objetivos de la organizacién.
Su equipo recibe los denominados premios
o castigos en retribucién a su desempenio.
La ventaja es la capacidad del lider para
obtener lo mejor de cada uno de los
integrantes de su equipo. La desventaja es
que no genera coercion en los integrantes
de su grupo, orientando al conflicto y la
desmotivacion.

Comportamiento moral y ético
marcado por el lider, refleja motivacién,
transformando actitudes por el bien comun

organizacional. Ventajas: Buen clima
laboral, desempefio autbnomo, sentido de
pertenencia, minimo riesgo psicosocial. Este
liderazgo aplica en empresas que buscan
cambio sin generar resistencia.

Elaboracién propia
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241. Liderazgo Autocratico

Este estilo de liderazgo en sus bases tedricas data de muchos siglos atras al igual que su aplicacion, pues se desarrolla desde el &mbito
militar y de las fuerzas armadas, por lo cual tanto la teoria como la aplicacion practica es muy antigua. Teniendo en cuenta lo anterior se
definira a continuacion las referencias tedricas y la aplicacion practica con el fin de evidenciar ventajas y desventajas.

Daft (2006) citado por Giraldo y Naranjo (2014), define al lider autocratico como aquel que centraliza su autoridad y debido
al poder que le otorga su puesto de trabajo, puede controlar la entrega de premios y coaccionar para que se realice lo que
es ordenado por él.

Para Warrick (1981), el lider que practica este tipo de liderazgo tiene una mayor orientacién a conseguir objetivos y enfatiza poco las
necesidades de las personas. Plantea que este tipo de liderazgo asume que las personas son perezosas, dignas de poca confianza,
con minima capacidad de organizar, controlar, planificar y tomar decisiones. Por lo tanto, este tipo de liderazgo manipula debido a su
autoridad y poder para orientar a un trabajo fuerte, bajo la consideracion de que asi se hacen bien las cosas.

Estas definiciones tedricas dieron paso a varias investigaciones realizadas como estudios de caso, de tal manera que se le dio
aplicabilidad practica a la teoria sobre liderazgo autocratico en las organizaciones de cualquier sector econémico.

Por ejemplo, Ayala (2015), analiza la incidencia del liderazgo autocratico en el clima laboral del drea de operaciones de las
organizaciones del sector financiero en Colombia y concluye que este tipo de liderazgo tiene ventajas para la organizacioén por el
uso de la autoridad del lider mediante el uso de politicas organizacionales, pero desventajas, pues disminuyen su productividad
al generar mas presién por los jefes. Como resultado, el autor plantea que existen colaboradores o empelados que requieren de
una supervisién directa y constante por parte de su lider con el fin de lograr productividad para la empresa, sin embargo, invita a
involucrar a las personas dentro de las decisiones de menor impacto y mantener una comunicacion asertiva con el fin de propiciar
un mejor clima laboral y fidelizar a los trabajadores.

La investigacion realizada por Escandén y Hurtado (2016), analiza la influencia de los estilos de liderazgo en el desempefio de las
empresas exportadoras colombianas, sefialando que dichas empresas pueden llegar a ser de las mas importantes, en la medida
en que desde la gerencia se tenga un equilibrio entre la libertad y el control, es decir, cuando las ideas de sus empleados son
tomadas en cuenta en pos de la competitividad en el mercado y que ademds se les permita participar en la toma de decisiones.
Lo anterior se traduce en una eficacia del liderazgo liberal condicionada por la intervencién de los gerentes, desde la confianza en
sus empleados, controlando las politicas y las decisiones de mayor rango que requieren cierto grado de autoridad y conocimiento.

Tal como se evidencia en las dos investigaciones con aplicacion practica relacionadas anteriormente, el liderazgo autocratico
debe ser empleado en ciertas circunstancias y en ciertas organizaciones, no es del todo malo, ya que debe ser ejercido cuando las
condiciones organizacionales y las actitudes de las personas lo requieren. Sin embargo, las conclusiones orientan a que se debe
contar con la presencia de los colaboradores en la toma de decisiones, que participen activamente aportando ideas para conducir
a la motivacién, confianza y productividad, ya que llevar un estilo de liderazgo autocratico totalmente riguroso puede conllevar a
las consecuencias negativas que ninguna organizacion desea.

2.2. Liderazgo Transaccional

El liderazgo transaccional también es un concepto que data de varios afios. Es referido por autores como Burns (1978) y Bass
(1985), quienes definen este tipo de liderazgo donde los lideres premian o castigan a los subordinados dependiendo si se alcanza
o no el cumplimiento de las érdenes dadas.

Castro y Fernandez (2006) sefialan que en el liderazgo transaccional los intereses personales de los seguidores constituyen su
principal motivacién, sin embargo, al jerarquizar este tipo de liderazgo al estilo transformacional, estos mismos seguidores dan un
paso hacia adelante en un sentir de corresponsabilidad, al dejar dichas necesidades a un lado para responder a las necesidades
de la organizacion planteadas por su lider transformacional, sin necesidad de que este lider sea factor de influencia. Sin querer
abordar desde este punto de vista al liderazgo transformacional, se puede extractar que inicialmente los autores, muestran que el
liderazgo transaccional mantiene intrinseco el concepto de motivacion e incentivos donde se observa el resultado de una accién
ejecutada por una persona. Asi mismo, el lider transaccional enfoca su atencién en negociar el rendimiento y la eficiencia para
lograr las metas esperadas y direccionadas por la alta direccién de la organizacion, recompensando de manera adecuada los
resultados (Hermosilla et al., 2016).

De acuerdo con estas definiciones y aportes teéricos, surgen investigaciones de estudio de caso que afianzan el concepto de que
el liderazgo transaccional no es del todo malo, si bien recompensa y corrige los buenos y malos resultados de cada uno de los
grupos liderados (Cuadra y Veloso,2010), busca la negociaciéon de beneficios, minimizando el riesgo y obteniendo los resultados
esperados y establecidos por cada gerencia (Contreras y Barbosa, 2013). De tal manera, los autores desarrollan en la Tabla 2 las
conclusiones de dos investigaciones de aplicacion practica realizadas en una empresa chilena y en una empresa colombiana.
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Tabla 2. Conclusiones De Dos Investigaciones Con Aplicacion Practica Sobre El Liderazgo Transaccional

ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA LABORAL: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL — TRANSACCIONAL Y CLIMA
CASO DE ESTUDIO DE UNA EMPRESA EXPORTADORA DE ORGANIZACIONAL EN UN CLUB SOCIAL Y DE NEGOCIOS EN LA
ALIMENTOS CIUDAD DE BOGOTA, COLOMBIA
El estudio mostré que solo en el drea de produccion A través del estudio de un macro clima, se concluye
predomina el liderazgo transaccional donde los niveles que predomina el liderazgo transaccional, generando
de satisfaccién y compromiso son menores que el resultados, sinincomodidades enla mayoria del personal,
resto de la organizacién. La compafiia intervenida en pues requieren de un lider que realice seguimientos a
su generalidad tenia una orientacién hacia el liderazgo sus actividades operativas, aceptando la negociacion y
transformacional, por lo cual se aclara que, en el area recompensa por sus esfuerzos. Finalmente plantea que
de produccién a pesar de predominar el liderazgo la organizacién debe formar lideres con alta influencia,
transaccional, el liderazgo transformacional también capaces de combinar los dos tipos de liderazgo, teniendo
tiene presencia (Durdn et al., 2019). en cuenta que las &areas administrativas presentan
liderazgo transformacional (Murillo, 2020).

Elaboracion propia

Las anteriores investigaciones apuntan a que las organizaciones deben estar en la capacidad de combinar los estilos de liderazgo
transaccional y transformacional, teniendo en cuenta que en ellas no se aplica completamente un estilo.

No obstante, Duran et al, (2019) concluyen que el estilo de liderazgo transformacional genera un clima laboral mas favorable,
ademas de influir de manera positiva en el bienestar, satisfaccion y compromiso por parte de los colaboradores.

2.3. Liderazgo Transformacional

Aligual que las anteriores teorias sobre liderazgo, el liderazgo transformacional también es abordado desde hace mas de cuarenta
afos El concepto introducido por Burns (1978), describe el liderazgo transformacional como un proceso continuo mediante el cual
los lideres y seguidores alcanzan niveles mas altos de motivacién y moralidad.

También, se caracteriza por impartir a sus seguidores parte de su vision personal con el fin de inspirarlos y conseguir objetivos
organizacionales que inicialmente no se propusieron, ademas, los seguidores se inspiran y obtienen beneficios intrinsecos que
inicialmente no estaban buscando (Carlos Gomez, 2002, citando a Hellriegel et al., 1999).

Dentro de este modo de liderazgo, Burns (1978) plantea que debe haber un acuerdo entre los lideres y sus seguidores para que
unan sus esfuerzos y a medida que avanzan, se presente un nivel de motivacién superior. Por su parte Ayala et al., (2012), hacen
su aporte manifestando que el lider transformacional pretende que sus seguidores también sean lideres de sus propios procesos
y decisiones dentro de la organizacién, que los ayuden a crecer y desarrollarse para responder a sus necesidades individuales.

2.31 Multifactor Leadership Questionnaire 5x (MLQ)

Existe un instrumento de medicién para los estilos de liderazgo mediante la herramienta Multifactor Leadership Questionnaire
5X “MQL 5X” por sus siglas, el cual define por factores, diferentes tipos de liderazgo. En la ilustracién 1 se define solamente el
transformacional con el fin de dar claridad sobre apreciaciones teéricas que realizan algunos autores.

llustracion 1. Factores del Liderazgo Transformacional segtin MQL 5X

Influencia Idealizada
(Conducta). ls'u.th;ﬂ;i
motivacidn inspiraciona :
pero se mide por Influencia Idealizada
conductas especificas. {Ammbuida). Lideres
admirades.

Estimulacién Intelectual. 5 '
Estimula a la innovacion, w -y @ p‘r;:ﬂ;::: ﬁ:f};;]:‘m
creatividad y bisquedade ] A | elloz. Los seguidores
selucign autdonoma de los [ 2 Eratan de imitrlos.
problemas planteades a Motivacidn
cada miembro del equipo Inspiracional. El lider
@5 capaz de motivar,
partiendo de darun
‘ “— cignificado al rabajo
‘ de cada miembro de
Su equipo.
Consideracidn
individualizada.

Arencidn en las
necesidades
individuales ¥
creciemiento de cada
persona actuando
coma coach.

Nota. Adaptado del Cuadro 1 de Morelo et al., (2010)
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Tomando los aportes de Garcia (2017) y Silva (2010), respecto a
cada uno de los factores propios del liderazgo transformacional,
se da una mayor definiciéon de cada uno de ellos para propiciar
un mayor entendimiento:

2.314 Consideracion Individualizada

El lider tiene una consideracién individual por cada uno de
sus seguidores, los trata de manera diferente ya que maneja
una relacion de confianza y empatia al estar atento a sus
necesidades y apoyar su desarrollo. El seguidor se siente
valorado y se abre a una comunicacién més confiada y clara,
permitiendo una relacién reciproca.

2.31.2 Estimulacion Intelectual

Motiva a la innovacion y creatividad para dar soluciéon a
problemas de la vida y la organizacién, generando que los
seguidores salgan de sus rutinas conceptuales. Esto disminuye
el estrés individual y se traduce en cambios positivos.

2.341.3 Motivacion Inspiracional

Comunicacion clara y ejemplo. El lider muestra el significado de
los desafios a los cuales se enfrenta colectivamente y expresa la
confianza que existe en cuanto al cumplimiento delo que se espera
de cada seguidor “Efecto Pigmaleén o Profecia Autocumplida”,
a fin de animarlos a realizar sus expectativas, inspirando al
entusiasmo, el optimismo y haciendo uso de estrategias que
despierten el espiritu de un equipo comprometido. Cada seguidor
aumenta su autonomia para alcanzar sus metas y el lider comparte
y muestra como alcanzar la vision organizacional para que cada
seguidor se convierta en un lider.

2.31.4 Influencia Idealizada Conductual

Presenta publicamente a un lider con un comportamiento ético,
valores firmes, altamente moral y con sentido sobre la misién
colectiva. Segun Garcia (2017), un lider que muestre este tipo
de conductas frecuentemente serd considerado carismatico,
lo cual es positivo porque hace que sus seguidores tengan un
mejor desempeiio e incrementen su satisfaccion laboral.

2.34.5 Influencia Idealizada Atribuida

El lider influye en sus seguidores hasta inspirarlos y ellos
se sienten identificados al ser percibido como un modelo
a seguir. Sus seguidores le atribuyen a su formacion.

Este factor ha mostrado ser el que produce un mayor
efecto transformador ya que parte de la base del ejemplo
hacia sus seguidores.

Este cuestionario, arroja resultados en cuanto efectividad,
satisfacciéon y esfuerzo extra para cada tipo de liderazgo,
definiéndolos de la siguiente manera:

2.3.1.6 Efectividad

Mejores resultados con menor costo, optimizacién de los
recursos y promueve los objetivos y metas, realizando
seguimiento a las actividades de sus seguidores para no perder
tiempo.

2.31.7 Satisfaccion

El lider genera un cierto estado de bienestar al responder a
las necesidades de su equipo de trabajo, propiciando una

correspondencia entre las expectativas y el trabajo real,
traducido en un buen clima organizacional.

2.31.8 Esfuerzo Extra

El lider estimula a sus seguidores a que aumenten sus
expectativas y tengan una participacion mas activa, generando
un mayor compromiso entre los integrantes del equipo.

Estos factores del liderazgo transformacional presentan
oposiciones, siendo Yukl (1999) citado por Durén et al., (2019)
y McCleskey (2014), el mayor de ellos y quien apunta que esta
teoria de liderazgo no identifica de manera amplia el impacto
de las variables situacionales dentro de un contexto efectivo
debido a que coloca por encima de otros conceptos la influencia
idealizada y la motivacion inspiradora que debe ejercer el lider;
adicionalmente afirma que no existe un nimero considerable
de investigaciones cientificas empiricas que demuestren la
efectividad del liderazgo transformacional.

A pesar de esto, en los Ultimos afios se han realizado varias
investigaciones que evidencian la aplicacion empirica del
liderazgo transformacional y que demuestran su efectividad en
diferentes economias (McCleskey, 2014).

Un ejemplo de referente mundial es Google, ya que en las
estadisticas de los Estados Unidos ha sido el que puntea las
listas por seis veces consecutivas, considerdndolo como la
mejor empresa para trabajar y reconocido por su liderazgo
transformacional (Fernandez et al., 2020).

Otra investigacion realizada en dos fabricas de Nike en México
comprobd que la fabrica que permitia la intervencién de sus
colaboradores en el establecimiento de los objetivos y les
daba libertad y autoridad para desempeiiar su trabajo como y
cuando lo creyeran mas conveniente, tenia casi el doble de la
productividad y menores costos que la fabrica que controlaba e
imponia sobre cémo trabajar (Reyero, 2018).

Lo anterior, desmiente la teoria propuesta por Afonso et al.,
(2018) citado por Murillo (2020) donde plantean que los lideres
de empresas que venden productos y/o servicios, se deben
adherir al liderazgo transaccional ya que las relaciones jefe-
subalterno se basan en negociaciones.

Un factor importante con gran relevancia entre cada
investigacion empirica es la cultura organizacional en la cual
se desarrollan los diferentes estilos de liderazgo; razén por
la cual, para culturas organizacionales como Google o Nike,
el desarrollo del liderazgo transformacional es mas facil de
implementar que para culturas organizacionales como un club
social en la ciudad de Bogota, Colombia.

Desarrollando esta idea, Cuadra y Veloso (2010) analizan en su
investigacion, si el grado de supervision cercano o lejano para
un grupo de personas interviene en el liderazgo, la satisfaccion,
la motivacion y el clima organizacional, concluyendo que en la
operacion las personas que tuvieron una supervisién cercana
se sintieron més motivadas, con mayor satisfaccion y mejor
clima laboral. Pensariamos con estas conclusiones que un
estilo de liderazgo transaccional es el mas adecuado para
organizaciones de produccién o servicios, sin embargo, la
teoria del liderazgo transformacional no evidencia en ningtn
momento que el lider se aparta de su grupo, sino por el
contrario, permanece junto a ellos motivandolos para que ellos
se autogestionen y se conviertan en sus propios lideres.
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En Colombia la investigacion realizada por Fernandez et al., (2020), en una emisora de Popaydn presenta un acercamiento inicial,
mostrando unos directivos que argumentan que en esa organizacién no se refleja la presencia de un lider con caracteristicas
transformacionales, pues se evidencia desorden y mal clima organizacional. Esta investigacion concluye que la organizacién tiene
presencia de liderazgo transformacional, con personal motivado y con sentido de pertenencia, lo que evidencia una emisora
posicionada en los primeros lugares de sintonia. Se observa entonces, que hay una disonancia entre las creencias de los directivos
y las realidades de sus empresas.

Deigual manera, el liderazgo transformacional se asocia a otros términos como la satisfaccién, motivacién y productividad hablando
en términos de eficacia que, segtin Hermosilla et al., (2016), muestra la superioridad respecto al liderazgo transaccional, ya que la
asociacién con dichas variables no es tan fuerte.

Es asi como muchos estudios de andlisis de casos han demostrado que los lideres transformacionales son mas eficientes y obtienen
mejores resultados que los lideres transaccionales (Carlos Gomez, 2002).

2.4. Clima Organizacional

“La definicién de clima organizacional fue introducido por primera vez en el drea de psicologia organizacional por Gellerman en
1960” (Brunet, 1987, citado por Rodriguez, 2016). Sin embargo, 10 afios antes se experimentaba con este concepto dentro de
organizaciones de produccion y al pasar los afios, se hablaba de motivacién del trabajador.

2.41 Instrumento de Medicién

No existe un modelo estandar, cada organizacién genera su propio instrumento a partir de las necesidades para configurar su
medicién. Lo que no se puede obviar, es la afirmacioén realizada por Arriola et al. (2011), respecto a que la medicion del clima laboral
comprende diversas dimensiones, de las cuales para esta investigaciéon se desarrollan las abordadas por la empresa objeto de
estudio y que tienen relacién directa con la variable liderazgo, siendo las siguientes:

2.4141 Relaciones con la Autoridad.

Confianza, respeto, apoyo, comunicacién y retroalimentacion entre el seguidor, el lider y la organizacién. Dentro de esta dimensién,
la empresa objeto de estudio, incluyé el factor de liderazgo, comunicacién y trabajo en equipo.

2.41.2 Factores Motivacionales.

Tienen injerencia en cuanto al grado en que las personas se sienten estimuladas para realizar un esfuerzo superior al cotidiano.
La empresa objeto de este estudio, incluyé factores como la autoevaluacién, las necesidades y la satisfaccion laboral.

Para la medicién de los resultados, aplicé la escala de Likert, la cual es utilizada para la comprensién de opiniones y
actitudes de un grupo de personas acerca de diversos temas, ademds de conocer su grado de conformidad, por lo cual,
permite determinar el nivel en que se estd de acuerdo o en desacuerdo acerca de una afirmacién. De esa manera, existen
tipos de respuesta que responden a dos posturas extremas y tres intermedias que gradian dichos extremos. El tipo de
escala de Likert usado fue por nivel de probabilidad.

El resultado de esa medicién generara entonces un plan de accién inmediato cuando los resultados van de 0 a 50 puntos, unas
recomendacionesy plan de accién cuando los resultados punttian entre 51a 70 puntos y un resultado acorde cuando la puntuacién
vade 71a100, tal como lo muestra la Figura 2, desarrollada por los autores, en base a la medicién de clima organizacional gestionada
por la empresa objeto de estudio.

llustracién 2. Variables De Medicién Por Nivel de Probabilidad En Escala De Likert

. RECOMENDACIONES
PLAN DE ACCION INMEDIATO Y PLAN DE ACCIONES ACORDE
10 20 30 40 50 60 70 80 920 100
NADA VARIABLE DE MEDICION TODO

Elaboracién propia
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Gomez (2013) respecto al concepto de clima organizacional, afirma que la percepcion que los empleados tengan acerca de un
buen o mal clima repercute directamente en consecuencias positivas o negativas para la empresa. Dichas consecuencias cuando
son positivas generan productividad, baja rotacion, logros personales y organizacionales, fidelidad, satisfaccién, motivacién, mayor
adaptacién, entre otras, pero cuando las consecuencias son negativas, la organizacién se puede enfrentar a niveles bajos de
productividad, aumento en la rotacion de personal, desmotivacion, conflictos interpersonales, entre otros.

Existen directivos de organizaciones que no consideran relevante mantener un buen clima laboral, pues infieren que la satisfaccion
y motivaciéon no ayudan a la eficacia, prefiriendo enfatizar el rendimiento mediante recompensas (Hermosilla et al., 2016). Sin
embargo, esto solo demuestra la importancia de un buen clima laboral en diferentes contextos culturales.

La investigacion de Rodriguez (2016), evidencia que una organizacién que no se preocupa por mantener un buen clima laboral estd
destinada a desaparecer si no se adapta a un cambio inmediato. Un mal clima se establece por un liderazgo autocrético, el cual
genera en concordancia, un clima arbitrario y explotador, donde los resultados evidentes son la desmotivacién, disminucién en la
produccion, aumento en las tasas de rotacion o desercién del personal.

Respecto a esto, Gémez (2017), afirma que las organizaciones deben inclinarse a ver a las personas como seres que poseen sentido
de pertenencia y lealtad, pero también necesidades personales y profesionales por cumplir. Por lo tanto, el clima organizacional
desarrollado al interior de las empresas esta estrechamente ligado al desarrollo personal de los trabajadores, teniendo en cuenta
que las personas permanecen el mayor tiempo del dia en sus lugares de trabajo donde se desarrollan ciertas percepciones que
los motivan o desmotivan a permanecer laborando. Asi mismo es evidente que actualmente las necesidades de las personas van
mas alla de retribuciones en dinero; esta generacion valora entre otras cosas, organizaciones que brinden un clima donde puedan
ejercer sus capacidades y cualidades, logrando una identificacidon con los valores corporativos (Martin et al., 2009).

Mediante lo anterior, se muestra que evidentemente un buen clima laboral obtiene beneficios tanto para el trabajador como para
el empleador. La Tabla 3 desarrollada por los autores, muestra de manera simple estos beneficios:

Tabla 2. Conclusiones De Dos Investigaciones Con Aplicacion Practica Sobre El Liderazgo Transaccional

EMPLEADOR TRABAJADOR
¢ Facilita las comunicaciones. ¢ Mejora el estado animico, fisico y mental
e Incrementa el interés de los empleados en los ¢ Incrementa la creatividad.

objetivos de la empresa.
e Facilita el relacionamiento con el entorno y los
¢ Aumenta la satisfaccién laboral y por ende el sentido compainieros.

de pertenencia.
¢ Mejora la gestion de los equipos de trabajo.
e Produce un mayor compromiso en el colaborador..
e Aumenta el sentido de autorrealizacion
o Evita el ausentismo laboral y la rotacién.

¢ Mejora la productividad laboral..

Elaboracién propia

Al profundizar sobre este concepto, se observa el microclima, el cual evidencia que al interior de las areas también existe un
relacionamiento grupal que se forja desde el liderazgo de cada uno de esos grupos. Este varia de area en area dentro de las
organizaciones y responde a situaciones y personalidades particulares y diferentes entre ellas.

Teniendo en cuenta lo anterior, Acosta y Venegas (2010), refleja que en una empresa familiar donde las decisiones las toman los
directivos o duefios de la organizacién, la estructura organizacional permite a los empleados tener libertad para desempeiiar su
trabajo. Esta organizacién no tiene incentivos mayores al salario percibido por los trabajadores y tampoco se encarga de compartir
su misién y vision. Sin embargo, los resultados arrojan que las dreas que son lideradas de manera transformacional tienen mayor
tiempo libre y generan un mayor bienestar en el clima organizacional.

El ejemplo anterior muestra cémo se hace necesario una orientacién de lideres que ayuden a impulsar el crecimiento dentro
de cada area y de igual manera proyecten a sus equipos de trabajo para que uniendo sus esfuerzos, se genere satisfaccion y
motivacién laboral, desencadenando mejores microclimas laborales, que repercutan en un clima organizacional totalitario donde
los trabajadores se sientan a gusto en sus labores y proyectan su sentido de la vida con el de trabajo.
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No se puede dejar de lado el concepto de cultura organizacional, generado desde las directivas que impregna al resto de la
corporacion. Esta afirmacion es reforzada por Hermosilla et al., (2016) quienes en su investigacidon concluyen que, dependiendo de la
cultura organizacional impartida desde los directivos, el clima organizacional se ve directamente reforzado o abandonado.

Ahora bien, asi como dentro de cada area existe un clima laboral, no se puede negar que dentro de las mismas se construye una
cultura. Sin embargo, ésta va més alld puesto que no se queda inmersa dentro de cada area, sino que la cultura que se genera
desde las directivas impregna y es retomada en cierto grado por sus departamentos. Esta afirmacion es reforzada por Hermosilla
et al., (2016) quienes en su investigacidon concluyen que, dependiendo de la cultura organizacional impartida desde los directivos,
el clima organizacional se ve directamente reforzado o abandonado. Lo anterior puede llegar a presentarse como una dificultad
para que las organizaciones se mantengan a la vanguardia en la estructura socioeconémica actual.

2.5. Cultura Organizacional

Para iniciar con este concepto, es importante entender que los conceptos de cultura y clima organizacional ayudan a la
planeacién estratégica de las organizaciones, ya que una vez comprendidos del todo, hacen que los lideres ejecuten de la
mejor manera su liderazgo dentro de la empresa. De tal manera, que los valores de la organizacién fomentan los valores
de los empleados e invertir tiempo en esta formacién de cultura corresponde al origen del logro de los objetivos de la
empresa y el desarrollo de la cultura deseada.

Dentro de las definiciones de clima organizacional, el papel de la cultura organizacional, sus principios y valores condicionan el
clima organizacional, el cual se crea por las interacciones individuales de un grupo que comparten un espacio en comun, segin
Acosta y Venegas (2010).

Retomando la conformacién de microclimas laborales, es preciso anotar que las subculturas organizacionales también se
presentany se diferencian claramente entre ellas, alin mds en organizaciones de amplia trayectoria, donde el bienestar laboral
implica ir mas alld que ofrecer cosas materiales a los trabajadores, sino que se debe enfatizar en factores socioculturales
que sean estratégicamente sumergidos dentro del quehacer diario de cada colaborador. De esta manera los programas de
bienestar laboral obtienen legitimidad social ante los trabajadores y a su vez los estilos de liderazgo o direccién obtienen
beneficios en la humanizacién y cambio cultural, lo que se traduce en el mediano plazo en una mejor calidad de vida que
proyecta un crecimiento eficiente y mayor productividad en las empresas (Calderon et al., 2003). Dando un mayor campo de
conocimiento, Arriola et al., (2011) plantea que estas diferencias entre las subculturas y la cultura general de la organizacién
pueden dar origen a conflictos entre compafieros y lideres de area, los cuales afectaran el clima de la organizacién.

Es menester entonces, de los directivos o duefios de empresa hacerse cargo de mantener una cultura y clima organizacional
adecuados para sus trabajadores, ya que cuando las organizaciones intervienen en el cambio cultural desde sus directivas se
manifiestan conceptos como satisfaccién, motivacion, desarrollo y bienestar.

Generar bienestar dentro de una cultura organizacional en cualquier empresa no es el tinico factor que interviene para el continuo
avancey crecimiento de la misma, otro factor a considerar es la motivacién que dichos planes de bienestar generen en los trabajadores,
pues es bastante claro que generar planes de bienestar que no sean del interés de los colaboradores o que no sea motivante para
ellos obstruye de manera completa cualquier esfuerzo de lideres y directivos por crear un ambiente propicio para el crecimiento
organizacional y cambio cultural. Esto hace parte de las estrategias de liderazgo que se plantea la organizacion para orientar grupos
de trabajo motivados y satisfechos con planes de bienestar dirigidos por sus lideres.

Teniendo en cuenta que alrededor de un clima organizacional emergen conceptos intrinsecos como motivacién, bienestar, cultura
organizacional satisfaccién y que ademas se valoran actores directos a estas situaciones como los directivos o lideres de area, se
define a continuacion la relacién que tiene el liderazgo con el clima organizacional y sus demas componentes.

2.6 Relacion entre Liderazgo y Clima Organizacional

En su estudio, Moreno y Urrego (2021) muestran la relacién entre estos dos conceptos teniendo en cuenta la literatura
publicada en los Ultimos 10 afos. Basdndose en este estudio, se obtiene una representacién del clima laboral
dependiendo del liderazgo que se ejerce dentro de cada organizacion. Por ello, en la Tabla 4 los autores sintetizan la relacién de las
caracteristicas del clima laboral con el tipo de liderazgo.
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Tabla 4 Relacién De Las Caracteristicas Del Clima Organizacional Con Los Tipos De Liderazgo

TIPO DE CLIMA

TIPO DE LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL

Participativo con sistema
consultivo y sistema de

Autoritario con sistema
explotador y sistema
paternalist

Autocratico

Transaccional

Transformacional

¢ Toma de decisiones centrada en
los directivos.

¢ No hay confianza en los
trabajadores.

¢ Poco o nulo trabajo en equipo.

¢ Relaciones de confianza entre
lideres y colaboradores.

¢ Toma de decisiones especificas o
consultadas.

¢ Responsabilidad delegada
con limitaciones en la toma de
decisiones.

e Comunicacion descendentey en
ocasiones lateral.

¢ Plena confianza en los
empleados

¢ Toma de decisionesy
responsabilidades compartidas.

¢ Relaciones de amistad entre
superiores y subordinados.

Elaboracién propia

Segun Cuadra y Veloso (2007), en el mundo organizacional
actual, gran parte del presupuesto se invierte en la capacitaciéon
deloslideresydirectivos ya que mantenerse dentro del mercado
serd en gran parte gracias a la calidad de éstos. Ello demuestra
que aquellas organizaciones que se quieren mantener a la
vanguarda no deben solamente esforzarse en sus clientes y en
la percepcién que el mundo econémico tenga de ellos, ademas
de eso, deben concentrar varios de sus esfuerzos en lideres
que unan las capacidades de todos los colaboradores para
que se identifiquen con los objetivos y valores de la empresa,
siempre teniendo en cuenta las necesidades personales y
profesionales de cada colaborador. De otro modo, su gestién
no serd comparada con lo que pueda crecer si evoluciona en
la concepcidon de mantener un buen clima laboral, empleados
motivados y satisfechos desde la influencia de lideres.

Los lideres transformacionales se caracterizan por crear
ambientes de satisfaccién laboral en la medida en que generan
confianza hacia sus seguidores segun lo planteado por Omar
(20M1). Asi mismo, esta investigacion con aplicacion empirica
planteé que los supervisores de una organizacién podian
implementar el liderazgo transformacional basdndose en la
confianza para generar relaciones estrechas y en respuesta
a ese liderazgo, los empleados se sienten valorados y su
satisfaccion laboral aumenta.

Otro aporte realizado por Serrano y Portalanza (2014), asegura
que el principal generador de un buen clima organizacional es

el lider que logra resultados a partir de sus capacidades para
transformar el contexto e influenciar a sus seguidores, creando
en ellos tal motivacion que los lleva a la excelencia organizacional.

Mendoza y Ortiz (2006), refieren el modelo de liderazgo
de rango completo (Full Range Leadership Model, FRL), el
cual abarca el liderazgo transaccional y el transformacional,
concluyendo que el constante cambio cultural impulsa
necesariamente a que los lideres sean capaces de diferenciary
aplicar estos dos tipos de liderazgo en elmomento y la situacién
que lo requiera. No obstante, recalcan el impacto favorable
que tienen las relaciones de liderazgo transformacional ya
que influyen emocional y sicolégicamente en sus seguidores,
produciendo mejoras en el desempeiio y rapida adaptabilidad
a las diferentes situaciones organizacionales, para de esa
forma, maximizar la eficacia y efectividad.

Concretando las investigaciones empiricas y de aplicacién
practica que se han realizado respecto a la relacién que
existe entre el liderazgo transformacional y el clima laboral de
las organizaciones, se encuentra Cruz et al., (2013), quienes
exponen diferentes investigaciones realizadas por otros autores
donde se ha evidenciado que a nivel individual y colectivo el
liderazgo transformacional repercute de manera positiva, pues
su ejercicio crea una percepcién de bienestar positiva; dentro
de los grupos genera cohesién, buen humor y afecto entre los
integrantes del equipo liderado.
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3. METODOLOGIA desarrollado como caso de estudio y se expone ante la gerencia
administrativa de la empresa el alcance de la investigacion
3.1 Estrategias Metodolégicas a fin de obtener aprobacion para la aplicacién de encuestas y

acceso a la informacién del personal administrativo. Se aplica
La presente investigacion incluyé un estudio de corte transversal  la encuesta de percepcion de liderazgo MLQ 5x en su version
con enfoque mixto mayormente correlacional, no probabilisticopor ~ corta para clasificador, se tabulan los resultados en el software
conveniencia debido a las caracteristicas propias de la empresaa  estadistico IMB SPSS en su version para estudiante y se analizan
fin de analizar el liderazgo transformacional abordado conbaseen  los resultados a fin de generar conclusiones y discusiones que
los resultados de la evaluacién de clima organizacional realizado  permitan aportar a la toma de decisiones por parte de la alta
al drea administrativa en el afio 2019y la percepcién del liderazgo  gerencia de la organizacion.
que tiene el personal durante el afio 2020.

4. RESULTADOS
3.2. Poblacién y Muestra

Los datos fueron procesados mediante el software estadistico IBM
Se utilizé una fuente de datos de tipo secundario para basar  SPSS. Inicialmente se realizé un andlisis estadistico descriptivo que
teéricamente el estudio de caso, con una poblacién finita a la  permitié organizar la informacion, para posteriormente generar
cual se le aplicé una encuesta censual, donde los elementos de  unatabla de frecuencia y de esta manera determinar el porcentaje
andlisis y muestra fueron 135 trabajadores planta administrativa ~ de participacién por area, descrita en la Tabla 5. Finalmente se
(68,6% muijeres y 31,4% hombres) con edades comprendidas  implementa un analisis de tablas cruzadas, a fin de determinar la
entre 19 y 68 afios. El tiempo medio de trabajo con su lider de  relacién de los rasgos de liderazgo ejercido por area.
area directo oscila entre 1 mes y 7 afios.

Tabla 5 Porcentaje de Participacion Por Areas

Se excluyeron los aprendices Sena y el personal de inclusién
con discapacidad intelectual Best Buddies debido al tipo de
vinculacién, adicionalmente se excluyd la alta gerencia debido
a que no hay a quién evaluar sobre esta. También se excluyo
el personal que dejé de tener vinculacion laboral directa con la Comercial
organizacion antes de la aplicacion de la encuesta y se incluyé
el personal que ingresé nuevo pero que llevé por lo menos un
mes de vinculacion laboral directa con la organizacién antes de
la aplicacién del cuestionario.

3,00%

Compras 0,70%

Contabilidad 4,40%

3.3. Instrumentos
2,20%

Gerencia general

Para el andlisis del clima organizacional respecto al abordaje
de liderazgo efectuado por la empresa, se utilizé el informe Gestion Integral
presentado a la alta gerencia como resultado de la aplicacién de

4
6
2
la evaluacién de clima organizacional en la planta administrativa Logistica 5,20%
durante el afio 2019.
4
5

1,50%

Nomina 3,00%

Para el contraste de la percepcién de liderazgo por parte

de todo el personal administrativo se realizé el cuestionario

Multifactor Leadership Questionnaire 5x en su versién corta
de clasificador de Bass y Avolio (2000), adaptado al contexto

chileno por Vega y Zavala (2004), el cual permite hacer SST 3,70%
mediciones del tipo de liderazgo en una organizacién, pero

también en areas o departamentos de la misma; se aplicé
mediante Google Forms desde una cuenta corporativa de la

empresa a intervenir, sin el uso de consentimiento informado,
debido a que la gerencia general y administrativa estuvo de
acuerdo en que los resultados arrojados en esta investigacion,
sirvan como instrumento para la toma de decisiones en la  La Tabla 6 destaca un comportamiento transaccional o de
planeacion del area de Talento Humano. negociacion general en la organizacién. Sin embargo, las
dreas que mayor puntuacién tienen son némina y logistica,
Este instrumento tiene validaciones sicométricas que en contraste con las areas de contabilidad y gestion
demuestran validez y confianza en su aplicacién (Silva, 2010;  integral, donde se evidencia que el factor negociador o
Vega y Zavala, 2004). transaccional es percibido en menor manera por parte de
sus equipos de trabajo.

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS

3.4. Procedimiento
Es importante analizar esta informacién a fin de validar
Esta investigacién se desarrolla con el estudio teérico y de rotacion de personal y/o desmotivacién en el equipo de
aplicaciones practicas respecto al andlisis de la relacién entre  trabajo en estas &reas incluyendo su lider.
liderazgo transformacional y clima organizacional a nivel nacional
y mundial. Una vez revisada la documentacién y aplicacion
de estas dos variables en diferentes sectores econémicos, se
observa la posible aplicacion en una organizacién para ser
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Tabla 6 Porcentajes De Respuestas Por Area Para La Categorizacién De Lider Transaccional

RESPUESTA COMPRAS | conTaBILIDAD | GERENCIA GESTION OPERACIONES | SST | TALENTO
GENERAL INTEGRAL HUMANO

responde 0,0 % 0,0% 0,0 % 0,0% 4,2% 1,2% 0,0% 0,0% 0,0% 6.7% 0.6%
A Veces 21,3% 8,3% 23,6% 25,0% 16,6% 71% 8,3% 15,5% 7% || 13.3% 15,2%
Nunca 0,0% 0,0% | 1,4% || 1% | 4,2% 2,4% 8,3% 1,2% 6.7% 2,5% 8,8%
Total || 100% 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100% 100% || 100% || 100% || 100%

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS

Tabla 7 Porcentajes De Respuestas Por Area
Para La Categorizacién De Lider Pasivo

COMERCIAL COMPRAS CONTABILIDAD GERENCIA GESTION LOGISTICA OPERACIONES SST TALENTO
GENERAL INTEGRAL HUMANO

. [r;l:nde 00% 00% 00% 00% 0,0% | 1,2% 00% | 00% |[33% || 42% 0,5%
A Veces 20,8% 167% 23,6% 38,9% 20,8% 15,4% 18,8% | 17.6% 10,0% | 15.0% 18,0%
Nunca 375% 16,7% 291% 25.0% 375% 357% 58,3% 476% ||667%| 375% |(452%
Total || 100% 100% | 100% | 100% 100% | 100% 100% | 100% 100% 100% [ 100%

En la Tabla 8, se analiza el perfilamiento del lider correctivo, evidenciando que los items de frecuentemente y a menudo
estan representados por los puntajes porcentuales mas altos, lo cual permite inferir que la organizacion tiende a generar
una cultura correctiva.

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS
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Tabla 8 Porcentajes De Respuestas Por Area
Para La Categorizacion De Lider Correctivo

HM —

GERENCIA GESTION LOGISTICA operacioNes | SST
GENERAL INTEGRAL HUMANO
e S‘gnde 00% 0,0% 00% 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% 5.7% 0,4%
A Veces 357% 28,5% 357% 38,9% 28,6% 41% 14,3% | 152% |122,9%| 129% |/ 17,2%
Nunca 0,0% 0,0% | 2,4% 0,0% 0,0% | 6% 0,0% || 106% || 7% | 43% 8,3%

14,3% 21’4% 10’0%

Total || 100% 100%

| 100%

| 100%

100%

| 100%

100% 100%

| 100%

100%

100%

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS

Finalmente, la Tabla 9 analiza el liderazgo transformacional dentro de la empresa. Este andlisis muestra una percepcién
porcentual bastante significativa dada por el equipo de trabajo del area de némina, impulsando a la organizacién y
mostrdndola en general como una organizacion transformacional (37,9%), por encima de los resultados transaccionales
(36,6%). Las areas que le siguen son logistica y compras con un porcentaje de participacion similar y, sin embargo, la

diferencia entre némina y estas areas es bastante amplia.
i Ml

Tabla 9 Porcentajes De Respuestas Por Area Para La Categorizacién De
Lider Transformacional

HM —

GESTION

GERENCIA

GENERAL INTEGRAL HUMANO
No 00% 00% 03% 00% 1,0% 0,0% 0,0% 00% || 08% 86 07%
responde
45’9% 43’2% 48’0% 31’4% = 1% 38 - 14 = 32 = 376% = 7%
AVeces || 180% 3,9% | 281% 301% 225% 8.7% 14,3% | 54% || m0% | 145% |155%

327% 49,0% 18,3% 33,3% 26,5% 49,9% 72,5% 371% |486%| 341% 37.9%

| 100%

| 100%

| 100%

Nunca 0,0% 0,0% | 0,0% | 1,3% 2.0% 0,8% 0,0% || 3,4% 1,2% 0,6% 5,5%
14’8% 10,0%
Total || 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

100%

Nota: Estadisticas generadas por medio del software IBM SPSS
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5. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Mediante el software estadistico IBM SPSS se logré determinar el tipo de liderazgo que predomina a nivel organizacional
y en las diferentes dreas de una empresa de aseo de la ciudad de Bogotd, mediante la recoleccién de datos arrojados
por el cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire 5x, versién corta para clasificador.

El resultado de la correlaciéon que se presenta entre el clima organizacional y el tipo de liderazgo de esta empresa
ayuda a ampliar la visién de Recursos Humanos y la Alta Gerencia para generar estrategias eficientes que permitan
potencializar las competencias y habilidades de los lideres de area y en consecuencia de su equipo de trabajo.

En el estudio de clima laboral del periodo 2019 — 2020 los resultados por gerencias determinaron que las administrativas
y de talento humano presentaban mayor puntaje en liderazgo. Como resultado de esta medicion, la alta gerencia
decide intervenir este proceso, desarrollando una estrategia de talleres de coaching para reforzar la relacién entre jefe
y colaborador bajo pardmetros de confianza y apertura a la comunicacién.

El enfoque de liderazgo que se desarrollé en los talleres fue el transformacional, esta determinacién se hizo sin hacer
un estudio previo del tipo de liderazgo que predomina en la organizacién y es el motivo del presente estudio. A pesar
de que el liderazgo transformacional puntia por encima del transaccional a nivel general dentro de la organizacion,
no se puede desconocer que solamente un drea destaca con un aporte porcentual bastante significativo dentro de
los rasgos transformacionales, por lo cual, la organizacién a nivel general se identifica con un liderazgo transaccional,
seguido del correctivo. Entonces, los esfuerzos de la alta gerencia por abordar un liderazgo transformacional no
tuvieron gran impacto, puesto que solo las areas de némina y logistica presentan desarrollo en las habilidades de
liderazgo transformacional.

Estas mismas dreas, muestran la mayor participacion en todos los estilos de liderazgo respecto de las demds areas, lo
cual permite afirmar que son lideres capaces de adaptar sus habilidades conforme con las situaciones presentadas, de
tal manera que en el momento que se requiera ser transformacional, correctivo, pasivo o transaccional lo aplicaran de
acuerdo con cada necesidad.

Se recomienda que la alta gerencia continue orientando sus esfuerzos para que las diferentes areas implementen
un liderazgo transformacional, como lo han logrado las areas de némina y logistica, con el fin de brindar aquellos
resultados positivos que se pudieran evidenciar en esas dreas como la productividad, baja rotacién, logros personales
y organizacionales, fidelidad, satisfaccién, motivacién, mayor adaptacién, entre otras, y evitar niveles bajos de
productividad, aumento en la rotacién de personal, desmotivacion, conflictos interpersonales, entre otros. A partir
de este crecimiento transformacional, la organizacién puede y estd en la capacidad de comenzar por las dreas mas
destacadas en esta investigacion, a implementar otro tipo de estrategias y beneficios no econdémicos, los cuales
ayudaran a la organizacién a potenciarse y presentarse de manera atractiva para la nueva fuerza laboral.
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