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Resumen

La presente investigacion aborda las relaciones existentes entre el estilo de liderazgo auto percibido
y la productividad humana auto percibida de las personas responsables de los procesos productivos en una
de las fincas de una empresa floricultora del municipio de Madrid con 650 trabajadores. Al analizar la
realidad de la empresa estudiada, se hallaron diferencias en los resultados de los responsables de los
procesos productivos, es por ello por lo que se plantea el estudio de las causas de dichas disparidades desde
la comprension de los estilos de liderazgo.

Se utiliz6 una metodologia de investigacion no experimental con un alcance correlacional mediante
el método deductivo cuantitativo. El estudio se aplico a toda la poblacion de lideres a cargo de actividades
relacionadas con la produccion, en total 32 personas. Se empled un cuestionario que consolida tres
instrumentos previamente validados para establecer los estilos de liderazgo y medir la productividad
humana: el cuestionario de liderazgo gerencial de Blake y Mouton, el cuestionario multifactorial de
liderazgo de Bass y Avolio (MLQ) y el instrumento de medicién de la productividad humana (IMPH) de
Cequea.

Se encontraron dos tipos de lideres: transaccionales y transformacionales. Ambos estilos comparten
caracteristicas y se correlacionan entre si, es por ello por lo que no se encontraros diferencias en los niveles
de productividad humana de ambos estilos de liderazgo, pero si correlaciones significativas entre las
variables del liderazgo y las variables de medicion de la productividad humana, que permitieron desarrollar

un modelo de regresién lineal para predecir el nivel de productividad.

Palabras clave: Liderazgo, estilos de liderazgo, sector floricultor, floricultura, productividad

humana, produccion.



Abstract

This research examines the relationship between self-perceived leadership style and self-perceived
human productivity among individuals responsible for the production processes in a flower farming
company in the municipality of Madrid. Upon analyzing the reality of the company studied, differences
were found in the results of the individuals responsible for the production processes. Therefore, the study
aims to understand the causes of these disparities through the comprehension of leadership styles.

A non-experimental research methodology with a correlational scope was employed, utilizing the
quantitative deductive method. The study was conducted on the entire population of leaders in charge of
production-related activities, totaling thirty-two individuals. A 132-statement Likert scale questionnaire
was applied, consolidating three previously validated instruments to establish leadership styles and measure
human productivity. The instrument combines Blake and Mouton's Managerial Grid Questionnaire, Bass
and Avolio's Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), and Cequea's Human Productivity
Measurement Instrument (IMPH).

It was found that two types of leaders were identified: transactional and transformational. Both
leadership styles share characteristics and are correlated within the studied organization, which is why no
differences were found in the levels of human productivity between the two leadership styles. Significant
correlations were also found between variables measuring leadership characteristics and variables
measuring human productivity, which facilitated the development of a linear regression model to predict

an individual's productivity level based on the measurement of their leadership skills.

Keywords: Leadership, leadership styles, floriculture sector, human productivity, production.
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Introduccion

El liderazgo desempefia una funcién importante en el proceso de consolidacion de las empresas,
pues se relaciona con la capacidad de una persona para influir y alinear a los demas con una estrategia para
alcanzar metas comunes. El liderazgo se acomparfia del equilibrio de las emociones, y permite inspirar,
brindar confianza y motivar para la consecucion de los objetivos pautados. EI dominio profesional permite
orientarse hacia metas claras, integradas a una vision realista, creible, atractiva para la organizacion y el
talento humano. Por otra parte, y asociado a la competitividad empresarial, destaca el concepto de la
productividad, que no s6lo depende de la calidad de los procesos, del uso de la tecnologia y de los recursos,
sino también, de las habilidades, destrezas, motivacion y alineacion de las personas para desempefiar sus
funciones en un ambiente de trabajo propicio a la efectividad, la eficiencia y la eficacia, en el que se
beneficie la organizacién y el individuo (Cequea, 2012).

Desde la revision bibliogréfica, se encontraron estudios relacionados que concluyen sobre aspectos
relevantes del liderazgo en las organizaciones sefialando que, el liderazgo varia en funcion del entorno
empresarial y el personal que lo conforma. En diferentes contextos se han encontrado relaciones que hacen
del liderazgo una variable relevante para el entendimiento y desarrollo de habilidades para la obtencion de
ventajas en el desempefio organizacional.

Las empresas floricultoras ocupan una posicion de liderazgo en la economia del pais, pues
Colombia, es el segundo productor de flores a nivel internacional. La empresa objeto de estudio cuenta con
instalaciones administrativas en Bogotd y Miami y con alrededor de 80 cultivos de flores en la sabana de
Bogota.

En el contexto de la finca Gascufia de Madrid, se cuenta con todo un proceso organizacional
encaminado a responder con los parametros establecidos en la direccién estratégica, para dar resultados
Optimos en la produccién, no obstante, se identificO que las personas que coordinan las actividades
productivas obtienen resultados diferenciados respecto al cumplimiento de las metas. Esto llevé a formular
la pregunta de investigacion orientada a entender las relaciones existentes entre las variables de los estilos
de liderazgo con los resultados de productividad humana en la empresa Sunshine Bouquet Company. El
interés de este estudio fue analizar una organizacion con desempefios diferenciados asociados al manejo de
equipos de trabajo. Para el desarrollo de este propdsito de investigacion, primero se caracterizo el tipo de
liderazgo auto percibido, se identificaron los resultados de productividad humana de cada responsable de
proceso Yy se procedio a contrastar las dos variables de la poblacion de estudio.

El documento se estructura en cinco capitulos en los que se aborda: el planteamiento y
contextualizacion del problema de estudio, la revision literaria de los conceptos de liderazgo y

productividad humana, la metodologia empleada, los resultados obtenidos y las conclusiones.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La presente investigacion parte de la contextualizacion y andlisis de un sector relevante para la
economia nacional como lo es la floricultura. Se aborda el desarrollo y desafios del mercado de flores
frescas a nivel internacional y en el &mbito colombiano. Se continda con la revision de las principales
regiones productoras del pais hasta llegar a la sabana de Bogota. Se exponen algunos hallazgos de un grupo
de empresas floricultoras de Madrid Cundinamarca, que permiten enmarcar la realidad de la empresa
Sunshine Bouquet Company que serd el eje de estudio y andlisis del documento. Las situaciones del sector
y de la empresa seleccionada, conducen a la formulacion de la pregunta de investigacion con sus objetivos

y la correspondiente justificacion.

1.1 Descripcién del problema

1.1.1 Contexto Global

El mercado global de flores cortadas se valoré en US $ 17,611 millones en 2020 y se espera que
alcance los US $ 26,678 millones para fines de 2027, creciendo a una tasa compuesta anual de 5,85%
durante 2021-2027 (Petal Republic, 2022). Los principales productores del mundo son: Paises bajos (52%
y $ 4.6 mil millones de USD), Colombia (15% y $ 1.4 mil millones), Ecuador (9% y $ 879,8 millones),
Kenia (7% y $ 709,4 millones), y Etiopia (2% y $ 241,3 millones) (Minagricultura, 2020). Por producto
puede decirse que el Ecuador es el mayor productor de Rosas, Holanda es mayor productor de tulipanes,
Colombia produce la mayor cantidad de claveles al afio y Tailandia es el mayor productor de orquideas a
nivel mundial.

Del lado de los compradores, los principales importadores son Estados Unidos ($1,529 millones de
USD), Alemania ($1,269 millones de USD), Reino Unido ($1,056 millones de USD), Holanda ($995
millones de USD) y Francia ($408 millones de USD). En Estados Unidos el 79% de las flores adquiridas
por los consumidores provienen de Colombia debido a sus bajos costos relacionados con la cercania entre
los puertos aéreos de importacion en Miami (Minagricultura, 2020). EI mayor evento floral del afio es el
Dia de San Valentin, seguido de Navidad, y el Dia de la Madre, combinados, representan mas del 70% de
los ingresos anuales registrados por la mayoria de las empresas de floristeria.

El cultivo y produccion de flores es intensivo en mano de obra, de ahi que ademas de las
condiciones climaticas dptimas, los costos de mano de obra son un factor importante en la eleccion de la

ubicacion de produccidn. En el caso de USA se han presentado reducciones de la produccién (30%) entre
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2007 y 2015, lo que indica que el sector de flores cortadas se ha desplazado a nuevos actores mundiales
como China, Colombia y Ecuador (Darras, 2021). Los salarios pagados a los trabajadores de este sector en
Alemania y Paises Bajos estan por encima del salario minimo, desde su regulacion en 2015, es por ello por
lo que, para el mercado europeo, la produccion horticola en africa ha tomado importancia. En el contexto
africano (Etiopia, Uganda, Kenia y Tanzania) la produccién de flores ha generado problematicas sociales
por el uso de las tierras agricolas y las condiciones laborales, donde se resalta que en promedio el 68% de

los empleados son mujeres (Havardi-Burger, Mempel, & Bitsch, 2020).

Gonzalez (2014) sefiala que los modelos de trabajo en la floricultura se adaptan a la demanda, con
turnos de trabajo cambiantes, subcontrataciones y concentracion en las actividades netamente productivas,
no solamente en Colombia sino en Kenia, Ecuador y Paises bajos. En Holanda, lider indiscutible de negocio
floral, solo el 6% del personal esta sindicalizado. Son mayoritariamente inmigrantes, como ocurre también
en las plantaciones de California.

En la industria de la flor cortada, los trabajadores a menudo tienen que trabajar largas horas debido
a las caracteristicas perecederas del producto. Tanto en los paises africanos como en Europa, la mayoria de
los empleados (alrededor del 75%) estan vinculados laboralmente de forma permanentemente y los
empleados temporales son contratados para las temporadas altas. Una de las principales dificultades de las
huertas en Alemania es reclutar y retener empleados, por ello las empresas del sector han aumentado sus
esfuerzos en la retencion de la fuerza laboral para beneficiarse de empleados capacitados y experimentados.
Se encontrd que la seguridad del empleo era un mejor incentivo para la retencion de la fuerza laboral en
Kenia en lugar de salarios més altos. En Etiopia, se encontré que la retencion estaba relacionada con la
satisfaccion laboral relacionada a su vez con salarios, seguridad laboral, ambiente saludable, supervision y
las relaciones interpersonales. La mejora de diferentes aspectos relacionados con la satisfaccion laboral
ofrece el potencial para atraer nuevos empleados cualificados, retenerlos y motivarlos. Entre los
trabajadores horticolas de los Estados Unidos, el logro y el reconocimiento son los componentes clave de
la satisfaccion laboral. (Havardi-Burger, Mempel, & Bitsch, 2020).

La adopciodn de estandares sociales viene acompafiada del aumento de los costos, sin embargo, se
han convertido en un requisito del mercado y no se pueden evitar. Esto se aprecia en las estrategias de
certificacion que han permitido financiar mejoras en el sector, gracias a los consumidores consientes de los

estandares de sostenibilidad y responsabilidad social. (Havardi-Burger, Mempel, & Bitsch, 2020).
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1.1.2 Contexto Regional

Colombia cuenta con 1.600 variedades de flores, actualmente, es considerado el segundo pais
exportador de flores, primer exportador de claveles y primer proveedor de Estados Unidos, generando un
importante ingreso de divisas (Minagricultura, 2020). Para el afio 2021 las ventas a Estados Unidos
crecieron 16,1% al registrar US$1.208 millones. Las ventas a Canadd, Paises Bajos y Reino Unido tuvieron
incrementos de 50%, 59,1% y 28,8%, respectivamente (Procolombia, 2021).

Los principales indicadores de produccion muestran que el sector se ha consolidado y tiene un
crecimiento marginal moderado. El area sembrada aumentd en un 11% entre 2016 y 2019 y las toneladas
de flores pasaron de 236.785 Ton en 2016 a 243.548 en 2019 (2.8% de aumento). No obstante, se revela un
desplome en la productividad del sector del 7.8% al pasar de 30.7 Ton/Ha a 28.3 Ton/Ha (Minagricultura,
2020).

La actividad floricultora, esta inmersa en los fendmenos sociales de la agricultura colombiana: el
desempleo, la informalidad laboral, las relaciones laborales, las condiciones de trabajo, la vulnerabilidad
femenina, largas jornadas laborales y la baja sindicalizacion (Valero y Camacho, 2016). La universidad de
Antioquia (2020) sefiala que las principales falencias del sector son los derechos laborales y las condiciones
de trabajo.

La floricultura colombiana genera alrededor de 140,000 empleos directos (69%) e indirectos (31%),
en Cundinamarca y Antioguia (Asocolflores, 2019). Por hectarea de produccion, se generan cerca de 14
empleos directos. Es un sector extensivo en mano de obra donde el 60% de los trabajadores son cabeza de
hogar (de entre 35y 57 afios), el 94% se desempefia en areas operativas, y el 59% son mujeres. No requiere
de mano de obra cualificada, de ahi que solo el 27% de los trabajadores haya finalizado la educacion
secundaria. La permanencia suele estar entre los 3 y 15 afios en el 53% de los trabajadores (CEDAIT, 2020).
Cabe sefialar que, este sector ha mitigado el desplazamiento de los campesinos de sus zonas rurales a las
grandes ciudades.

Las condiciones laborales y el trabajo operativo de las mujeres es una problematica social relevante
en la floricultura. Ademas de ser la mayoria, suelen ser madres cabeza de familia de estratos bajos y de baja
escolaridad que se emplean por un salario minimo. Estos factores contribuyen a una condicion de
vulnerabilidad social, generada por el bajo incentivo de los empleadores para mejorar las condiciones
laborales (CEDAIT, 2021). Un sondeo realizado por el equipo juridico de la Escuela Nacional Sindical en
los Centros de Atencién Laboral en 2020 reveld que el 69% de las acciones juridicas se relacionan con la

contratacién, la seguridad social y las enfermedades profesionales.
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La floricultura destina el mayor porcentaje de sus gastos operacionales (55%) a costes laborales,
con un mix de 15% de personal administrativo y 85% operativo (Sierra Labrador, 2020). Pero a diferencia
de otros subsectores del agro, tiene el potencial de beneficiar a la sociedad por sus ingresos en exportaciones
y su composicion de empresas medianas y grandes. La OIT (2020) estima que el porcentaje de afiliacion al
sistema de riesgos laborales es de un 65,6% en el sector floricultor. También sefiala que las condiciones en
gue se desempefia la produccién son peligrosas por aspectos asociados a la salud ocupacional, como lo es
el factor ergondémico (posturas de forma constante por largas jornadas), el mecéanico (manejo de cargas), y

el quimico por el contacto que pueden tener con plaguicidas y pesticidas.

1.1.3 Contexto Local

Hay dos regiones abanderadas en la industria nacional floricultora, Cundinamarca con 5,713 Ha o
el 66% de la produccidn del 2019, y Antioquia con 2,715 Ha o el 32% (Asocolflores, 2021). En la Sabana
de Bogota las especies mas producidas son las rosas y los claveles, mientras que en Antioquia son los
pompones y crisantemos. Dentro de Cundinamarca, el principal productor es Madrid con el 18% de las
hectareas, seguido por El Rosal (11%), Facatativa (9%), Tocancipa (8%) y Funza (6%) (Gonzélez, 2014).
Se estima que Madrid emplea el 14% de su superficie territorial a la floricultura, en el caso del Rosal es del
12%, en Tocancipa el 10% y en Funza el 8%. Esto refleja la vocacion de la region en esta actividad
econdmica (Gonzalez, 2014).

Madrid es considerado el principal municipio floricultor del pais. Se encuentra a una distancia de
12 km de la capital de la republica, con una altura sobre del nivel del mar de 2.630 m, una temperatura
media de 14°C y su extensién territorial es de 120.5 km2 (7.5 km2 urbanos y 113 km? rurales) (Alcaldia de
Madrid, 2022). Segun la proyeccion del DANE (2022), el municipio cuenta con 127.138 habitantes. El
nivel de estudios de la poblacion es principalmente secundaria media (68%), los trabajadores se
desempefian en sectores: agricola, industrial, comercial y educativo de una manera homogénea. La
estructura del mercado laboral presenta una tasa mayor de desempleo en las mujeres menores de 28 afios,
y la mayor tasa de ocupacion se registra en la poblacion de 29 a 40 afios para ambos sexos (Gutiérrez &
Almanza, 2016).

Se sabe que aproximadamente el 28% de los habitantes del municipio, se dedican a actividades
agropecuarias (Municipio de Madrid, 2012), principalmente en actividades como la produccion lechera, y
la produccion de flores y otros productos agricolas, los cuales se encuentran concentrados en grandes
extensiones de tierra, creando monopolios y deficiencias. También se estima que en Madrid el 81% del PIB

se reparte equitativamente entre la industria y la agricultura (Gutiérrez & Almanza, 2016).
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El estudio realizado por Gutiérrez y Almanza (2016), que cont6é con el apoyo de la alcaldia
municipal, ejecutd una evaluacion competitiva a 8 empresas floricultoras del municipio. Se encontro que el
50% de las empresas de floricultura encuestadas nunca habian definido objetivos por escrito, y el 37,5%
nunca han definido metas y objetivos por areas. En cuanto a la variable liderazgo, se encontr6é que en un
60% de las empresas, los lideres se escogen dentro de las personas que ya trabajan en la empresa y que en
el 35% de las empresas no existe un proceso de evaluacion del desempefio. EI 35% de las empresas no
reportaron realizar evaluaciones de clima organizacional y el 30% no reporté fomentar la seguridad entre
los empleados.

En cuanto a la variable capacidad de los procesos, el 90% de las floricultoras encuestadas
manifiestan que conocen siempre la capacidad de produccion total y por linea. El 87,5% de las empresas
consideran prioritaria la capacitacion en areas relacionadas con el desarrollo del talento humano en
habilidades de ensefianza y formacién personal. El 75% consideran prioritario el tema de trabajo en equipo
y el 71% las técnicas de liderazgo. Donde menos prioritaria consideran la capacitacion futura es en ventas
y gestion comercial. Los autores concluyen que los aspectos a mejorar para el caso de las empresas
floricultoras estarian en la dimension administracion/vision de la empresa y en entrenamiento y

capacitacion de su talento humano (Gutiérrez & Almanza, 2016).

1.2 Marco contextual

La presente investigacion se centra en una empresa floricultora de la sabana de Bogotd, Sunshine
Bouguet Company (SBC en adelante). SBC comenzé en 1971 como una floristeria familiar de Nueva
Jersey. En 1985, inicid la expansion en USA y en 1995, se abrié la primera instalacion internacional en
Bogota. En 2002, SBC compr6 sus primeras fincas de flores para abarcar los procesos de cultivo hasta el
enfriamiento. En 2010, recibid la certificacion Rainforest Alliance por sus practicas sostenibles (Sunshine
Bouquet, 2022). En 2020, SBC compré Esmeralda Flores ampliando sus operaciones a Antioquia y
Ecuador, y aumentando la cuota del mercado productor (Cardenas, 2022). En la actualidad (2021), la
empresa cuenta con un patrimonio neto de $296.262 millones de pesos y en el ejercicio del afio 2021 genero
un rango de ventas mayor de $100.000 millones, obteniendo un resultado del ejercicio mayor a $20.000
millones (Informa Colombia, 2022).

La misién de la empresa consiste en mantener un liderazgo basado en la produccion limpia de sus
operaciones, gestionando los procesos hacia el cuidado del medio ambiente, inspirado en la satisfaccion de
sus clientes, y buscando siempre una competencia justa hacia una efectividad en sus procesos y en especial
lograr que sus colaboradores se sientan satisfechos (Gomez Herrera, 2019). Dentro de sus valores

corporativos se promueve el trabajo con calidad, amor, compromiso y responsabilidad; con un equipo de
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trabajo efectivo basado en el respeto mutuo, que actla con honestidad y sinceridad, manteniendo el lugar
de trabajo organizado, ordenado y limpio, generando un mejor ambiente laboral (Bustamante, Giraldo
Vanegas, & Gonzalez Lesmes, 2018).

SBC es duefia de unos 80 cultivos en Ubaté, El Rosal, Facatativa, Mosquera, Madrid, Tabio, Chia,
Tocancipa, Cota y algunos méas en Medellin, y tiene sembradas 1,400 hectéreas de tierra (Cardenas, 2022).
En sus centros de trabajo de la sabana de Bogota, emplea a 9.537 colaboradores (2019), de los cuales el
63% correspondié a mujeres. En términos de contratacion, la empresa maneja el 48% con colaboradores
por medio de empresas de servicios temporales y el 52% con contratos directos con salarios por encima del
salario minimo legal vigente (10%) (Gomez Herrera, 2019). El 77% de los empleados tienen entre 18 y 45
afios; el 57% son oriundos de Cundinamarca y 10% de Boyaca; el 25% vive en Bogota, el 20% en el Rosal,
el 19% en Faca y el 8% en Madrid. El 52% de los colaboradores son casados o estan en unién libre, y el
44% son cabeza de familia. En términos de formacién, el 50% de los empleados son bachilleres, el 37%
hicieron hasta primaria, el 8% son Técnico - Tecn6logo, y el 3% tiene estudios universitarios. La pirdmide
organizacional se caracteriza por un 91% de operativos, 2% de operarios calificados, 2% de Supervisores,
y 1% de jefes. En términos de permanencia, el 47% de los empleados Ilevan trabajando menos de un afio,
y el 41% lleva de 1 a 5 afios (Bustamante, Giraldo VVanegas, & Gonzalez Lesmes, 2018).

Bustamante et al (2018) consultaron lo que esperan los empleados de SBC. El 32% esperan
beneficios para comprar vivienda, el 36% desean beneficios para la educacion de sus hijos o propia, 18%
desean beneficios relacionados con tiempo de descanso o dias compensados por desempefio. EI 4% desean
mejor ambiente laboral y el 2% desea mas acompafiamiento y apoyo por parte del jefe. Los autores, sefialan
gue SBC ha desarrollado practicas para generar bienestar y que cuenta con programas de capacitacion para
lideres, con el fin de fortalecer esta competencia en los mandos medios y altos, con el propésito de mejorar
la comunicacion asertiva, aumentar el desempefio y la calidad, y disminuir la rotacién y el ausentismo en
el personal operativo.

El portal laboral Indeed (2022), reporta 97 evaluaciones de empleados de SBC. La organizacién
tiene un puntaje de 4.2/5.0 y evaluaciones favorables en equilibrio de vida laboral y personal, en salarios,
estabilidad y cultura laborales. El aspecto con menor puntaje es la administracion con 3.9/5.0. Por otra
parte, Hernandez y Jiménez (2021) concluyen que la mayoria de los colaboradores de esta empresa
floricultora tiene una percepcion positiva del clima y se sienten satisfechos con los programas de bienestar
ofertados. La empresa favorece el acceso a los programas de bienestar a las mujeres (Hernandez Baquero
& Jiménez Romero, 2021), porque reconoce a las mujeres como el ndcleo de su fuerza laboral por su
dedicacion inquebrantable y su arduo trabajo. Es por ello por lo que cuenta con el programa de
reconocimiento “Mujer Sunshine”, en el que son seleccionadas y reconocidas por sus pares (Sunshine
Bouquet, 2022).
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Desde el afio 2017 la empresa estd comprometida con la contratacién de migrantes de Venezuela
(Gomez Herrera, 2019). Desde entonces, se han contratado alrededor de 1,600 venezolanos para puestos en
los equipos de cosecha, control de calidad y disefio de construccion. De manera similar, durante el Gltimo
afio, casi 1.000 victimas del propio conflicto armado de Colombia han encontrado un lugar en Sunshine
(Sunshine Bouquet, 2022).

La presente investigacion se enfocard en la finca Gascufia del Municipio de Madrid, con una
extension de 70 hectareas. Esta unidad productiva cuenta con 630 empleados, y se centra en los procesos
de produccion, dejando las actividades de pos-cosecha y exportacién a otros centros de trabajo.
Organizativamente, se cuenta con una jefatura de gestion humana, una jefatura de mantenimiento, y una
direccion de produccidn de cultivo con tres jefaturas: produccion, MIPE, y MIRFE.

Se identifican 32 lideres, de los cuales 9 personas son jefe de area, 11 son supervisores, y 12 son
aseguradores de proceso; los lideres del mismo nivel jerarquico cuentan con condiciones técnicas similares
en sus equipos de trabajo y condiciones laborales iguales, no obstante, se evidencian resultados productivos
diferenciados entre areas con respecto al cumplimiento de lo programado. Esta situacion demanda de un
mayor entendimiento de los factores humanos que afectan la productividad de la empresa, y la

determinacion de las caracteristicas mas deseables de los estilos de liderazgo.

1.3 Pregunta de investigacion

¢Cual es la relacion que existe entre las variables de los estilos de liderazgo de las personas que
coordinan las actividades de produccion, con los resultados de productividad humana de la empresa

Sunshine Bouquet Company en la finca Gascufia del municipio de Madrid?
1.4 Objetivos de investigacion
1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacién entre las variables de los estilos liderazgo de las personas que coordinan las

actividades de produccién con los resultados de productividad humana de la empresa Sunshine Bouquet

Company, en la finca Gascufia del municipio de Madrid.
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1.4.2 Objetivos especificos

1. Caracterizar el tipo de liderazgo auto percibido por las personas encargadas de la produccion de la finca
Gascufa del municipio de Madrid de la empresa SBC.

2. ldentificar los resultados de productividad humana de las personas que coordinan las actividades de
produccién en la finca Gascufia del municipio de Madrid de la empresa SBC.

3. Contrastar las variables de liderazgo y los resultados obtenidos de productividad humana de las
personas que coordinan las actividades de produccion en la finca Gascufia del municipio de Madrid de

la empresa SBC.

1.5 Justificacion de la investigacion

Como se ha descrito en los apartados anteriores, el sector floricultor se ha enfrentado a retos
sociales, laborales, ambientales y de sostenibilidad a lo largo de los afios. En la actualidad, la
potencializacion de los resultados en los grupos de trabajo y su desarrollo representa una oportunidad para
la competitividad y la sostenibilidad en el sector, la cual, como lo menciona Barrera (2021) va de la mano
de la productividad, variable que impacta los resultados financieros de las empresas.

Una adecuada gerencia organizacional no debe dejar de lado el mejoramiento de las capacidades
de liderazgo, direccidon de grupos, manejo del tiempo, motivacién, desarrollo del personal, delegacién,
manejo de conflictos, y toma de decisiones. Los bajos niveles de esas habilidades, pueden ser obstaculos
en la obtencion de los objetivos planteados. EI cumplimiento de metas es influenciado por factores humanos
como la cultura organizacional, los estilos de direccion y el manejo de conflictos, entre otros, que permiten
gue algunos equipos de trabajo cuenten con desempefios diferenciales con respecto la media de la
organizacion.

Las personas se han convertido en el factor clave para la obtencidn de resultados organizacionales
perdurables. Los gerentes deben prestar especial atencion a los desencadenantes de la mejora del desempefio
y los resultados de los individuos y los grupos de trabajo. Desde el rol de lider, los duefios de proceso tienen
la posibilidad de generar cambios que propicien la eficiencia, la eficacia y el crecimiento empresarial. El
desafio de generar resultados a través del trabajo de otras personas es lo que ha puesto de manifiesto la
relevancia del estudio de las habilidades del liderazgo mas convenientes y de los factores que permiten
influir activa y positivamente en la productividad. Existe evidencia empirica que ha documentado el efecto
de multiples variables en la productividad, atribuida a componentes psicosociales, que le permiten a la

organizacion ser un entorno mas propicio para los resultados.
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El estudio realizado en el sector floricultor por Tauro (2009) resalta la importancia de: la
comunicacion efectiva y coordinada; de equipos de trabajo més efectivos; de la reduccion de la necesidad
de supervisar a los empleados; de promover un ambiente laboral mejorado y enriquecido; y de un aumento
en la motivacion a traves de la reduccion de las actividades que no generan valor. Concluye que el éxito de
cualquier proyecto de mejoramiento depende del compromiso de los empleados y la continuidad de la
gerencia en el seguimiento y la toma de acciones para aprovechar el recurso con mayor impacto en los
costos de produccidn en la floricultura: las personas; utilizando no solo su capacidad fisica, sino también
beneficidndose de su potencial creativo y su experiencia.

Es del interés del presente estudio, el analisis de una organizacion con desempefios diferenciados,
asociados al manejo de equipos de trabajo. Se pretende encontrar las relaciones entre el ejercicio del
liderazgo auto percibido y sus variables, con los resultados organizacionales medidos en términos de la
productividad humana en la empresa SBC. Los resultados obtenidos arrojaran luz sobre las caracteristicas
del liderazgo dentro de la empresa, sus efectos y un posible curso de accion para fortalecer la dindmica
interpersonal y organizativa. Es posible replicar esta investigacion y metodologia a otras empresas para
determinar cual es el estilo de liderazgo que mas beneficia a cada organizacion.

El desarrollo de investigaciones enfocadas en los factores humanos y organizacionales que
propician y fortalecen los resultados de las empresas, revisten importancia ya que en la medida en la que se
conozca el nivel de incidencia de los aspectos comportamentales y medio ambientales, se podran generar
estrategias adecuadas para el crecimiento y fortalecimiento empresarial. Este conocimiento aplicado a la
floricultura brindara una ruta de accion para la mejora de procesos, el fortalecimiento de la cultura y la
sostenibilidad del sector. Por otra parte, el desconocimiento de investigaciones de este tipo contribuiria a la
percepcidn negativa de las dinamicas sociales y laborales, y al desconocimiento del potencial de los

aspectos humanos en el aumento de la productividad por hectéarea y el valor afiadido en sector floricultor.
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2 REVISION LITERARIA

Este capitulo se centra en la contextualizacion de fuentes en términos conceptuales del liderazgo y
la productividad, asi como en estudios aplicados en afios recientes que guardan relacién con la investigacion

realizada.

2.1 Estado del arte

2.1.1 El liderazgo y sus estilos ¢como inciden en la productividad de las organizaciones?

En su libro, Ramirez et al (2021) realizan una investigacion cualitativa de revision bibliografica
con el objetivo de analizar a partir de una revision tedrica, el estilo de liderazgo y su relacion con la
productividad en las organizaciones. Los resultados de los estudios reportaron en su mayoria una relacion
positiva entre el estilo de liderazgo y la productividad. Se concluye que, el estilo de liderazgo varia en
funcion con las caracteristicas de la organizacion y el personal que la conforma. Los autores, referencian
10 factores determinantes de la productividad en las organizaciones: Motivacion, Satisfaccion laboral,
Competencias, Participacién, Trabajo en equipo y cohesion, Manejo de conflictos, Cultura organizacional,
Liderazgo, Formacién y desarrollo, y Clima organizacional. En este sentido afirman que, el estilo de
liderazgo correcto tiende a mejorar la productividad y la confianza de los seguidores, lo cual representa una
ventaja para que las organizaciones cumplan sus objetivos.

Ramirez et al (2021), reportan que existe una influencia entre el estilo de liderazgo y la eficiencia
en empresas grandes, medianas y pequefias del sector privado, y concluyen que el estilo de liderazgo
transformacional, tiene una influencia positiva y deseable para los lideres de las pequefias y medianas
empresas. Finalmente, advierten que debido a la diversidad de caracteristicas, cultura, y funciones, no se
debe generalizar los resultados de los estudios y cada organizacion debe buscar y analizar el estilo de

liderazgo ideal para su contexto. (Ramirez Sanchez, Sandoval Caraveo, & Surdez Pérez, 2021)

En la tesis de Ayoub (2010), se plantean 3 objetivos: Explorar los estilos de liderazgo que utilizan
los funcionarios en la administracion pablica federal de México y cual de ellos es el mas recurrente. Evaluar
coémo se relacionan los estilos de liderazgo de los funcionarios con los indicadores de desempefio de
esfuerzo extra, satisfaccion y eficacia. Y evaluar la relacion que existe entre el nivel de percepcion de crisis
y la cantidad de carisma que se atribuye o percibe en el lider. Se concluye que, hay evidencia de que el

liderazgo es un fendémeno presente en el sector publico, siendo el estilo transformacional el mas utilizado
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por los funcionarios federales, seguido del transaccional y el menos utilizado el estilo de liderazgo pasivo
evasivo. Los analisis de correlacion y regresion lineal simple confirman significativamente que los
comportamientos transformacionales, mas que los transaccionales, incrementan el desempefio de los
funcionarios y la utilizacién de comportamientos pasivo-evasivos lo disminuyen. Utilizar comportamientos
transformacionales aumenta 34% mas el esfuerzo extra y la eficacia percibida por los funcionarios. En
sentido contrario a lo esperado, a mayor percepcion de crisis, menor es la cantidad de carisma que el

seguidor observa en el lider, probablemente porque le atribuye la situacion critica.

El articulo de revista de Jiménez y Villanueva (2018), plantea como objetivos realizar una revision
de la literatura sobre los diferentes estilos de liderazgo que utilizan los lideres en las organizaciones; y
analizar los estilos de liderazgo utilizados en dos jovenes empresas con base tecnolégica. La metodologia
empleada fue mixta, teniendo revisién de revistas especializadas de bases de datos y aplicando entrevistas
semiestructuradas y en profundidad a los directivos de dos empresas de Gibraltar. En conclusiones esta, la
predominancia del estilo de liderazgo democratico frente a los otros estilos estudiados (laissez-faire y
autocratico). El estilo democratico permite y facilita el buen ambiente en el entorno laboral de cara al
desempefio profesional del trabajador. En tanto que, los otros dos estilos de liderazgo repercuten de manera
negativa en el trabajador, que puede sentirse desmotivado (en el caso del liderazgo autocratico) o
excesivamente abandonado por el directivo (en el caso del liderazgo laissez-faire). Los autores consideran
que el estilo de liderazgo influye en variables como: el clima organizacional, la resolucién de conflictos, el

estrés laboral, el compromiso y la motivacion laboral.

La investigacion de Campos (2012) tuvo como objetivo establecer la relacion entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional en una institucion educativa en Per(. La metodologia fue cuantitativa y
correlacional, aplicada a 100 docentes, padres de familia y estudiantes. Los instrumentos empleados fueron
una escala de liderazgo directivo (dimensiones autocratico, democratico y liberal) y un cuestionario de
clima organizacional. Los resultados se obtuvieron a través de la prueba Chi cuadrado y permitieron
concluir la existencia de relacién significativa entre el liderazgo y cada una de sus dimensiones con el clima

organizacional.

Malik et al (2020) se plantearon como objetivo, estudiar los estilos de liderazgo y validar la
hipdtesis de que el estilo transformacional y transaccional de liderazgo conducen a una mayor productividad
en la empresa. El estudio emple6 métodos cuantitativos para analizar la correlacién entre las dos variables.
Se aplicaron encuestas a gerentes, fundadores o jefes de la unidad de negocio de las pequerias y medianas

empresas de la India. Los autores concluyen que, el liderazgo transformacional tiene mucho méas que ver
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con la productividad empresarial que el liderazgo transaccional, que tiene una correlacién positiva con el
rendimiento centrado en la creacion de empresas. La toma de riesgos se correlaciona positivamente con la
productividad empresarial. Encontraron que, el crecimiento de los estilos de liderazgo, pueden aumentar la
tasa de supervivencia de las pequefias y medianas empresas; y que la aplicacidn de estandares de liderazgo
efectivos puede minimizar la angustia social, emocional y financiera que sufren las personas debido al
colapso de la empresa. Los gerentes que incorporan estilos de liderazgo y aumentan la productividad,
fortalecen las operaciones y la sostenibilidad. Las estrategias de liderazgo permiten asegurar la ventaja, la
competitividad de la empresa y la viabilidad a largo plazo de sus negocios. En funcion de la necesidad, los
empresarios seguirdn estilos de liderazgo Unicos, desarrollaran habilidades como la experiencia, la
capacidad de empoderar y motivar a las personas, la comunicacion, la construccién de relaciones con los
clientes, la resiliencia, la agilidad de la gestion de recursos humanos, las habilidades creativas, tecnoldgicas

y practicas, y la autoconciencia (Malik, Faisal, & Faridi, 2020).

El estudio cuantitativo de Clarke (2014) tuvo por objeto investigar como los estilos de liderazgo
influyen en la satisfaccién de los subordinados, asi como en la efectividad del liderazgo. Los datos recogidos
fueron analizados mediante correlacion de Pearson y estadistica descriptiva. Se concluye que, existe una
relacién significativa entre los estilos de liderazgo, la satisfaccion con el lider y la efectividad percibida del
liderazgo entre los empleados de la Generacion Y, la Generacién Xy los Baby Boomers, pero no entre los
tradicionalistas. Este estudio se bas6 en una muestra de 196 empleados subordinados en los Estados Unidos

que fueron encuestados utilizando el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ).

Sullivan (2012) desarrollé un estudio cuantitativo con objetivo de examinar la relacion entre los
estilos de liderazgo transformacional percibidos de los supervisores y la satisfaccion laboral de los
trabajadores sociales de USA. Se tomaron como variables independientes las dimensiones del liderazgo
(Influencia ldealizada, Motivacion Inspiradora, Estimulacion Intelectual, y Consideracion Individualizada)
dentro de un cuestionario de Liderazgo Multifactorial aplicado a 137 trabajadores sociales. Los resultados
del estudio indicaron una correlacion estadistica significativa (R2 de 0.392) entre los estilos de liderazgo
transformacional de los supervisores y la satisfaccion laboral de los trabajadores sociales. La autora afirma
que, los lideres transformacionales alientan a los trabajadores a exceder sus necesidades individuales por el
bien de la organizacion; y tienen una influencia positiva en la satisfaccion laboral, la efectividad en el
reclutamiento y la retencién de personas calificadas. Se encontré que la satisfaccion laboral disminuye
cuando aumenta la estimulacion intelectual. EI impacto negativo de los lideres contribuye a la insatisfaccion
de los trabajadores y muestra una disminucion en el sentido de pertenencia, el compromiso, el desempefio
y la productividad. (Sullivan, 2012)
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El estudio de Gazi y Alam (2014), de tipo cuantitativo, analiz6 datos mediante el método estadistico
descriptivo. El objetivo fue examinar el impacto del estilo de liderazgo en la productividad y evaluar las
eficacias del liderazgo en la produccion. Los hallazgos muestran que, existe una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo y la productividad. La capacidad de liderazgo, el talento, la creatividad y la
innovacidn, son para promover y fomentar la productividad. Existen correlaciones directas y positivas entre
el liderazgo, la creatividad, la innovacion y el nivel de productividad. Los autores afirman que, el liderazgo
también impacta la cultura organizacional. Los lideres deben garantizar la creacion de estrategias, sistemas
y métodos para alcanzar la excelencia, estimular la innovacion y desarrollar conocimientos y capacidades.
Es por ello por lo que la satisfaccién laboral, la productividad y el compromiso organizacional se ven

afectados por los comportamientos de liderazgo. (Gazi & Alam, 2014)

Mateus (2019) realiz6 una revision literaria del concepto de productividad con el objetivo de
evidenciar su evolucion en el tiempo e identificar los principales factores que la afectan. El autor afirma
gue: “no todos (los estilos de liderazgo) pueden ser utilizados en todas las organizaciones ni con todos los
equipos de trabajo”. La tendencia méas marcada en la actualidad es la de implementar un estilo de liderazgo
democrético o participativo, con el fin de que los integrantes de los equipos sientan que sus ideas pueden
ser escuchadas, sin embargo, este estilo no siempre es el que mejores resultados genera. Los estilos de
liderazgo deben estar alineados con el clima organizacional, la cultura corporativa y los espacios de trabajo,
considerando que todos estos factores influyen sobre los comportamientos y la satisfaccion de los
colaboradores dentro de la organizacion. Los equipos de trabajo que estan bien dirigidos muestran una clara
tendencia a la obtencién de mejores resultados con respecto a los que no lo estan. En consecuencia, los
equipos que estan alineados con su lider y que se sienten participes de las decisiones importantes del grupo,
demuestran un mayor compromiso con el cumplimiento de los objetivos personales y grupales, por lo que
la eleccion de los lideres en una organizacion y la definicion de los estilos de liderazgo para cada equipo,
resultan un proceso clave para garantizar mejores resultados. Generalmente, las organizaciones que
propician una cultura enfocada a la potencializacion de las capacidades de liderazgo de sus colaboradores
demuestran mejores resultados en cuanto a productividad, competitividad y rentabilidad (Mateus Camargo,
2019).

El estudio de Kim y Toya (2018) tuvo por objetivo identificar los estilos de liderazgo necesarios
para implementar con éxito la estrategia de servitizacion en Japén. Con una metodologia cuantitativa y
estratificada, encuestaron a 187 directivos de empresas y se combinaron con datos de las empresas. En

relacion con los estilos de liderazgo en el desempefio de los trabajadores, se comprobd que el estilo de
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liderazgo carismatico mejora el desempefio y el autocratico lo entorpece. Del mismo modo, Orewa (2019)
determind que el rendimiento y la productividad laboral estan estrechamente asociados con el liderazgo, y
que los estilos democratico o transformacional aportan significativamente al resultado del trabajo, pues
impulsan las relaciones interpersonales y la fluidez del dialogo para promover la confianza y el entusiasmo

entre los colaboradores.

La investigacion de Ghazzawi et al (2017), de enfoque cuantitativo, aplicada a 150 empleados de
hospitales del norte del Libano, tuvo por propdsito evaluar el impacto del estilo de liderazgo situacional en
la productividad de los empleados dentro de su organizacion. Los autores parten del postulado de que el
liderazgo situacional se basa en la comprension del gerente a las necesidades de su subordinado,
motivandolo para hacerlo mas productivo. Los resultados arrojaron una relacion positiva entre el liderazgo

situacional y la productividad de los empleados.

Chukwusa (2018) realizd una revision de literatura con el propdsito de evaluar el impacto del
liderazgo autocratico en bibliotecas de USA. El autor sefialo que los lideres autocraticos insisten en el alto
nivel de productividad, pero el estilo de presion ejercido sobre los subordinados puede generar
disconformidad, reduccién de la produccion, baja creatividad y aumento en la rotacion laboral. Todo lo
anterior, debido a la imposicion. Chukwusa reconoce que este estilo no propicia la creatividad y resolucion
de problemas; aunque, a largo plazo, la productividad puede ser mayor, como resultado del uso del
reconocimiento y la sancion por parte del lider. Para evitar las consecuencias negativas, el lider debe
manifestar preocupacion por sus empleados e inspirar confianza. Se sugiere el uso de este estilo en los
siguientes casos: cuando el personal es nuevo y requiere de la guia correcta para proporcionar instrucciones
minuciosas, cuando este solo responde bajo el estilo autocratico, o cuando se tienen los tiempos limitados

para efectuar un alto volumen de produccion.

De Hoogh et al. (2015) llevaron a cabo un estudio en 60 establecimientos minoristas (225
empleados y sus gerentes a los que se aplicaron encuestas) en la industria de servicios financieros con el
objetivo de evaluar los efectos diferenciales del liderazgo autocratico en el desempefio del equipo de trabajo.
Se analizaron las variables del clima laboral y la moral en conjunto con el liderazgo. La conclusién es que
el liderazgo autocratico, en algunos casos, puede otorgar seguridad psicoldgica y beneficiar el rendimiento
del equipo para generar valores de funcionalidad en situaciones donde existe una direccion correcta. El
clima debe ser el correcto ya que si existe un sistema de luchas de poder puede perjudicar la seguridad

psicoldgica del equipo e influir directamente en el rendimiento.
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Briker et al. (2020) se plantearon por objetivo evaluar la relacion entre la urgencia de tiempo de los
supervisores, su comportamiento de liderazgo y los resultados de los subordinados. Se empleé un método
cuantitativo de recoleccion de informacion por encuestas y procesamiento estadistico con pruebas de
hipétesis. Dentro de las conclusiones los autores sefialan que, los supervisores que cuentan con tiempo
limitado son méas propensos a mostrar signos de liderazgo autocratico, dado que se sienten en una posicién
privilegiada frente a sus subordinados; y, por otra parte, la presion por el tiempo puede incidir en el estrés
laboral sobre el equipo. Adicionalmente, ellos explicaron que los supervisores que laboran para solucionar
problemas en tiempos reducidos son lideres de alta productividad, pero ello no evita la generacion de
consecuencias negativas en el clima laboral del equipo de trabajo. Esto se relaciona con las afirmaciones
de Peschiera y Rodriguez (2021) sobre el liderazgo autocratico: “para algunas organizaciones y en
situaciones especificas, con un adecuado uso y el manejo de las estrategias del liderazgo autocratico, este

puede ser beneficioso para la eficiencia dentro de una empresa”.

La investigacion cuantitativa de Akpoviroro et al (2018), tuvo por prop6sito estudiar el efecto del
liderazgo participativo en la productividad de 114 empleados de una empresa metal mecéanica en Nigeria.
Se empled un cuestionario, pruebas de hipétesis y analisis de estadisticos. Los autores concluyen que existe
una relacién positiva y significativa entre el estilo de liderazgo participativo y la productividad de los
empleados. Este estilo de liderazgo puede ser utilizado como una herramienta de motivacion para los
trabajadores. Esto debido a que, involucrar a los empleados en la toma de decisiones aumenta

significativamente su productividad.

Puni (2016) realiz6 una investigacion con el objetivo de examinar la relacién entre el estilo de
liderazgo, las intenciones de rotacion de empleados y los comportamientos laborales contraproducentes en
uno de los principales bancos de Ghana. Se utilizd una encuesta transversal con muestreo intencional a 170
empleados de ocho sucursales. Se evidencié una asociacion positiva y significativa del estilo de liderazgo
autocratico, con las intenciones de rotacion de empleados y el comportamiento laboral contraproducente.
Es decir que, los empleados bajo lideres autocraticos son mas propensos a comportamientos laborales
contraproducentes y tienen mas intenciones de renunciar, principalmente como resultado del énfasis
excesivo de los lideres en la produccién que las personas. El foco de control es con el lider y todas las
interacciones dentro del grupo se mueven hacia el lider que ejerce unilateralmente toda la autoridad de toma
de decisiones. El lider autocratico depende en gran medida de la autoridad, el control, el poder, la
manipulacién y el trabajo duro para hacer el trabajo.

El estilo de liderazgo de Laissez faire indic6 una relacion negativa significativa con las intenciones

de rotacidn, pero una correlacion positiva significativa con el comportamiento laboral contraproducente.
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Dado que este estilo de liderazgo no implica un control excesivo de los subordinados, facilita que los
empleados tengan discrecidn sobre sus trabajos, pero al mismo tiempo favorece el conflicto de roles, la
ambigliedad y los conflictos entre compafieros de trabajo, que propician comportamientos laborales
contraproducentes debido a la actitud apatica mostrada por el lider. Cuando los individuos estan
insatisfechos con la organizacion o su jefe, es probable que correspondan con comportamientos laborales
negativos como retener el esfuerzo, llegar tarde al trabajo, tomar tiempos de descanso mas largos, irse
temprano, etc. (Puni, 2016)

El estilo de liderazgo democratico se relaciona inversamente proporcional con las dos variables
estudiadas. Cuanto mas perciben los empleados que sus lideres son democraticos, menos tienen la intencion
de renunciar. Los castigos como forma de amonestacion son la Gltima opcion y el alto rendimiento es
reconocido y recompensado. Los conflictos se enfrentan abiertamente abordando los factores causales y no
las personalidades. Los empleados estan dispuestos a permanecer en una organizacién en particular si se
les da retroalimentacion constante sobre sus desempefios y también se consideran sus aportes en el proceso
de toma de decisiones. El estilo de liderazgo democréatico fomenta la alta productividad, las buenas actitudes
de los trabajadores, la puntualidad, una mejor calidad de trabajo, la satisfaccion, la motivacion vy el

desempefio subordinados. (Puni, 2016)

El estudio realizado por Setiawan et al (2021) tuvo por objetivo estudiar la influencia de cuatro
estilos de liderazgo (autocratico, transformacional, democratico y transaccional) en el desempefio de los
empleadores en el ministerio de educacién de Somalilandia. Se implement6 una metodologia mixta con una
encuesta y la realizacion de entrevistas. Los hallazgos finales arrojaron que el modelo de liderazgo
autocratico tiene un efecto perjudicial en la eficiencia del departamento, que se refleja en un alto
ausentismo, mala moral, disminuciéon de la satisfaccion laboral y rotacién. La aplicacion de lideres
igualitarios, transformadores y transaccionales tiene un efecto positivo e importante en el éxito de los
trabajadores evaluado por la alta moral, eficiencia, compromiso y dedicacion de los empleados. En
contraste, los modelos autocraticos a menudo tienen una relacién negativa con los resultados de los

empleados.

2.1.2 Estudios de liderazgo y productividad en el sector floricultor.

Como acercamiento a los factores que inciden sobre la productividad en el sector, puede
mencionarse a Bernal y Jiménez (2018) que llevaron a cabo una investigacion cuantitativa en las
operaciones de pos-cosecha de la empresa The Elite Flower ubicada en el municipio de Facatativa. El

objetivo fue conocer larelacion entre el nivel de atencidny el rendimiento en trabajadores del campo laboral
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de la floricultura. La poblacion de estudio fue de 76 operarios con edades comprendidas entre los 18 y 56
afios. Las variables analizadas fueron el nivel de atencién del operario y el rendimiento en la clasificacion
de tallos por hora. Los investigadores no hallaron correlacion estadistica significativa entre las variables
consideradas, sin embargo, encontraron relaciones inversamente proporcionales entre la edad y el
rendimiento, y la edad y la atencion. Adicionalmente, encontraron una relacién directamente proporcional

entre la atencién con el nivel de formacion académica del trabajador.

La investigacion cualitativa y de fuentes primarias desarrollada por Péaez et al (2014) se centra en
el liderazgo transformacional del sector floricultor de Colombia. Se emplearon entrevistas y grupos focales
con el personal administrativo y trabajadores de 16 empresas floricultoras, que pertenecen a Asocolflores
y estan certificadas con el sello Flor Verde, con el objetivo de identificar la presencia de las dimensiones
del liderazgo transformacional en los lideres de estas empresas. Los autores parten de la premisa de que
“un buen liderazgo es esencial para el desarrollo exitoso de las organizaciones y de sus miembros”.
Consideran que la corriente del liderazgo transformacional tiene atributos de efectividad, mejora la
satisfaccion de los empleados y mejora del desempefio. Los resultados permitieron evidenciar
comportamientos de liderazgo transaccional en las categorias de gerencia por excepcion activa
(acompariamiento al proceso y correctivos) y recompensa contingente (reconocimiento de logros). El
liderazgo transformacional se manifiesta en estos directivos a través de las dimensiones de: influencia
idealizada y motivacion inspiradora. Finalmente, el estudio toma como marco referencial, diez
competencias del liderazgo a ser valoradas por los gerentes, el personal administrativo y el personal
operativo. Para los trabajadores, las cinco competencias de liderazgo mas importantes son: Uso efectivo del
tiempo; Capacidad de direccionamiento estratégico; Integridad y confianza; Importancia en la accién; y

Capacidad negociadora (Paez, Rincdn, Astudillo, & Bohorquez, 2014).

El estudio de Aguirre et al (2017) se propuso describir las causas que desde el modelo de gestion
de la organizacion intervienen en la rotacién de personal de la empresa Elite Flower de Facatativa. Se
empled un disefio descriptivo, de andlisis de las entrevistas de retiro de 280 empleados que renunciaron por
motivos voluntarios de la finca Santa Maria. Los autores identificaron un modelo autocratico de gestion
orientado hacia la autoridad formal. Afirman que ello representa una desventaja pues incide en la
satisfaccion de los trabajadores en el cargo que ocupan, que a su vez concluyen, es una de la principales
causas de desersion. De los resultados se destaca que, mas del 78% de los retiros son de personal con menos
de 2 afos de antigiiedad, el 66% del personal retirado afirma que no pudo satisfacer sus necesidades
laborales, el 83% afirma que no pudo tomar decisiones, y el 60% expres6 que mantuvo una mala relacion

con el jefe inmediato.
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2.2 Marco tedrico

El rol de los lideres de proceso ha tomado importancia en la actualidad, porque son quienes se
ocupan de las metas establecidas, los objetivos comunes y los resultados propuestos para la sostenibilidad
de las compafiias (Escandon & Hurtado, 2016). El lider influye sobre un grupo de individuos para lograr
un objetivo comdn (Northouse, 2016). Segin Maxwell (2011) promover un liderazgo efectivo en las
organizaciones se inicia reconociendo las potencialidades de los otros, y la humildad personal. El liderazgo
se acomparia del equilibrio de las emociones, y permite inspirar, brindar confianza y motivar para la
consecucion de los objetivos pautados. Ademas, el dominio profesional permite orientarse hacia metas
claras, integradas a una vision realista, creible, atractiva para la organizacion y sus colaboradores.

En el desarrollo teérico de este proyecto se abordan diferentes conceptos relacionados con el
liderazgo, sus teorias representativas, los estilos de liderazgo, la relacion entre el liderazgo y la

productividad y, por ultimo, el concepto y factores de la productividad humana.

La presente investigacion se fundamenta en la teoria del comportamiento y en la teoria integral para
la comprension de los estilos de liderazgo. Esto con el propdésito de validar la vigencia de la teoria del
comportamiento, que establece que los rasgos del lider pueden ser desarrollador y ajustados segin el
contexto. La teoria integral es la que goza de mayor aceptacion en la actualidad, por lo cual serd adoptada
y ampliamente aplicada para el entendimiento del liderazgo en SBC.

Finalmente, se adoptan los planteamientos de Cequea (2012) quien considera que la productividad
es un constructo multidimensional explicado desde los factores psicolégicos y psicosociales de las personas,

y no solamente desde la percepcidn tecnoldgica que ve al trabajador como un recurso productivo.

2.2.1 Concepto del liderazgo

El liderazgo es, en parte, una cualidad personal y, en parte, un fenémeno situacional que produce o
ayuda la convergencia de una organizacién hacia un propdsito (Botero, 2018). También es definido, como
la capacidad de influir sobre otros, pero es posible identificar grandes diferencias en la manera en que se
ejerce el liderazgo, pues algunos lideres pueden influir sobre otros segun sus cargos, y otros en cambio
pueden influir de acuerdo con sus caracteristicas y actitudes, las cuales generan identificacion o entusiasmo
en los seguidores (Giraldo & Naranjo, 2014).

Cuando un lider motiva y ejerce un liderazgo positivo en sus seguidores, este generara cambios
positivos en toda la organizacion (Prieto & Garcia Jesus, 2018). El liderazgo debe fomentarse en todo el

talento humano, para permitir esa visién compartida en la que todos los trabajadores unen esfuerzos para
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lograr las metas-objetivos propuestos en un ambiente de armonia, respeto y disfrute de las tareas asignadas,
para contribuir a la vision sistémica que debe prevalecer en las organizaciones (Colina & Martinez, 2019).
El liderazgo es un factor clave para la gerencia, ya que de él dependen varios resultados importantes, tales
como desempefio individual y organizacional; satisfaccion laboral; motivacion de los empleados; clima
laboral; e inclusive, la misma supervivencia de la empresa.

Existen dos roles basicos, en el papel que cumplen las personas, en su relacion con el liderazgo: el
lider y el seguidor. El seguidor es la persona que siente empatia con el lider, y gracias a las constantes
situaciones de retroalimentacion y estimulacion hacia la consecucion de metas, desarrolla su trabajo de una
manera creativa, proactiva y eficiente (Giraldo & Naranjo, 2014). El lider es un administrador de energias
y recursos que se dirige a los procesos humanos superiores como son la entrega, la pasion por lo que se
hace, la lealtad, la colaboracion, la trascendencia, el sentido del trabajo y de la vida, el desarrollo personal
y el comunitario, a través del manejo de los recursos materiales, tecnoldgicos y administrativos, y con el
fin de lograr resultados (Casares, 1994). El jefe, en cambio, es una persona que tiene autoridad formal sobre
otra, en este sentido, se puede afirmar que la diferencia radica en que un lider no necesariamente tiene
autoridad, aunque, por supuesto, puede tenerla; existen jefes que son auténticos lideres (Hernandez C. ,
2019).

Desde la academia, a lo largo de los afios, se han identificado los factores hacen efectivo al liderazgo
en las organizaciones. Estos factores se han analizado desde los rasgos del lider; desde sus comportamientos
y desde los procesos de poder e influencia. Méas adelante, se tuvieron en cuenta los factores situacionales y
de contingencia; y la perspectiva humana que resalta la importancia de las relaciones, los valores y la
dimension ética del liderazgo (Paez, Rincon, Astudillo, & Bohoérguez, 2014). Es por ello por lo que se

mencionaran las teorias mas relevantes sobre el liderazgo.

2.2.2 Teorias del liderazgo

Las teorias del liderazgo ayudan a las empresas a identificar a sus mejores lideres, a clasificar sus
caracteristicas y a entender las dindmicas de poder e influencia que desarrolla en su grupo de trabajo.
También brindan conocimientos para la direccién y resolucion de problemas de acuerdo con la situacion
(Lupano Perugini & Castro Solano, 2007). A continuacién, reconoceremos los enfoques funcionales,
caracteristicas, conceptualizacion, el desarrollo y percepcion de las teorias representativas contemporaneas
del liderazgo (Sanchez Montalvan, Vaca Aguirre, Padilla Sanchez, & Quezada Condolo, 2014). En la Tabla

1 se muestra un resumen de las teorias a revisar con sus autores representativos.
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Tabla 1
Principales teorias del liderazgo
Teoria Orientacion Principales autores
Rasgos Determinar caracteristicas y habilidades distintivas del lider que Ralph Stogdill, McCall vy
explican la eficiencia del liderazgo. Enfoque funcionalista. Lombardo
Comportamiento Explicar los estilos distintivos de los lideres o definir la naturalezade  McGregor, Lewin, Likert, Blake
su labor y elementos conductuales. Dirigir con ejemplo. y Mounton
Contingencia/ Reconocer y adaptarse a la naturaleza de la situacién y demandas de  Fiedler, Hersey y Blanchard
situacional colaboradores. Actuar en funcion a situaciones.
Integral/emergente  Explicar por qué son fructiferas las relaciones de influencia e Burns, Bass/ Avolio, Crossan,
intercambio entre lideres y seguidores. Nuevas perspectivas. Vera, Nanjad, Goleman.

Nota: Tomado de Sénchez et al (2014)

2.2.2.1 Teoria de la personalidad o los rasgos

Entre los afios 1920 y 1950 esta teoria mantuvo un auge importante, que resurgié en la década de
los 90 (Lupano Perugini & Castro Solano, 2007). Se encuentra demarcada bajo las denominadas teorias del
gran hombre donde los rasgos diferencian a los lideres de aquellos que no los son, algunas de las
caracteristicas de los atributos de los lideres son: altos niveles de energia, inteligencia, intuicién, capacidad
de prevision y persuasién. Una de las premisas de esta teoria es que los hombres nacian siendo lideres. Los
autores de esta teoria definen los rasgos con caracteristicas diferentes segln la personalidad de cada ser
humano.

En su época se consideraba que los rasgos eran universales, sin embargo, se debe tener en cuenta
que el liderazgo es un proceso social inmerso en contextos y situaciones particulares, por lo cual no todos
los rasgos pueden ser generalizados. En 2004, los expositores de la teoria argumentaron la importancia de
los conceptos de inteligencia emocional y el conocimiento tactico. La inteligencia emocional puede ayudar
a los lideres a resolver problemas y a mejorar su toma de decisiones (Lupano Perugini & Castro Solano,
2007). Esta teoria tiene un enfoque funcionalista (Sanchez Montalvan, Vaca Aguirre, Padilla Sanchez, &
Quezada Condolo, 2014), donde las caracteristicas de la personalidad y habilidades de los rasgos auténticos
de cada uno de los individuos determinan la eficiencia del lider en el desarrollo del liderazgo organizacional.
Los autores de estas teorias argumentan un perfil, para determinar quién aporta las habilidades pertinentes

y aptitudes para ser de la organizacion mas efectiva. (Lupano Perugini & Castro Solano, 2007).

2.2.2.2 Teoria del comportamiento o conductual.

El auge méas representativo de esta teoria se produjo entre los afios 1950 y 1960. Su principal

enfoque de estudio es el analisis de las conductas de los lideres y la relacion entre el liderazgo efectivo. En
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1957, Hemphill y Coons propusieron que las conductas de los lideres hacia la produccion debian basarse
en la: iniciacion, membresia, representacion, integracion, organizaciéon, dominancia, comunicacion y
reconocimiento (Lupano Perugini & Castro Solano, 2007).

Los autores de esta teoria determinaron que el liderazgo se compone de comportamientos de tarea
y de relacion. Los comportamientos de tarea ayudan a lograr el objetivo que los lideres desarrollan en cada
uno de sus equipos de trabajo. Mientras que, los comportamientos de relacion ayudan a los seguidores a
estar comodos afrontando las situaciones que estén viviendo con el lider (Northouse, 2016). Segun esta
teoria, las conductas del lider en términos de las dos dimensiones (tarea y personas) definen su estilo de
direccion e impactan de manera diferente a la organizacién. En la Figura 1 se muestra la cuadricula del

liderazgo propuesta por esta teoria, que muestra 5 estilos de gestion.

Figura 1l
La cuadricula de liderazgo
Al T T T
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Nota: tomado de Northouse (2016)

2.2.2.3 Teoria situacional o de contingencia

La premisa de la teoria situacional es que diferentes situaciones exigen diferentes tipos de liderazgo.
Desde esta perspectiva, ser un lider eficaz requiere que una persona adapte su estilo a las exigencias de las

diferentes situaciones. El enfoque situacional enfatiza que el liderazgo se compone tanto de una dimension
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directiva como de una de apoyo, y que cada una tiene que ser aplicada apropiadamente en una situacion
dada. El lider debe evaluar a sus seguidores y evaluar qué tan competentes y comprometidos estan para
lograr una meta determinada, basado en el supuesto de que las habilidades y la motivacion de los seguidores
varian con el tiempo (Northouse, 2016).

La teoria de la contingencia parte de la premisa de que un individuo no llega a ser lider solamente
por el hecho de tener o contar con ciertos rasgos o habilidades, sino que es imprescindible que esos rasgos
o habilidades se correspondan con las caracteristicas, actividades y metas de su equipo. Esta teoria trata de
explicar la efectividad de un estilo de direccién y liderazgo en funcion del lider, los seguidores y la situacion
gue le rodea (Sdnchez Manchola, 2009).

2.2.2.4 Teoria integral o emergente

Las teorias integrales del liderazgo tratan de combinar las teorias de rasgos, del comportamiento y
de contingencia para explicar por qué son fructiferas ciertas relaciones de influencia entre dirigentes y
seguidores. Esta perspectiva, nacida en la década de los setenta, se orienta hacia la integralidad o al neo-
carismatismo. Se destacan los aportes propios de la Teoria del Liderazgo Transformacional, los Modos de
Ser y el Liderazgo Transaccional (Sdnchez Manchola, 2009).

Este enfoque propone un estilo donde los lideres influyen y transforman a sus seguidores y a cambio
reciben algo, en una correlacion entre ambos participantes. La influencia se fortalece con el intercambio de
recompensas (transaccional) con los seguidores. Se ha establecido una dualidad Transaccional/
Transformacional en esta teoria (ver Figura 2). Esta teoria de liderazgo se orienta a un estilo carismético y

ha sido estudiado en los Gltimos veinte afios (Garcia, 2015).

Los lideres transformacionales son conscientes y motivan a sus seguidores al buen trabajo
individual como reflejo del trabajo grupal. Ademas, son conscientes de las necesidades y el desarrollo
personal de crecimiento y realizacion de cada uno de los seguidores. Bass (1985) conceptualiza a un lider
transformacional como el individuo que motiva a los seguidores a realizar mas de las actividades o tareas
de lo que se esperaba, generando asi conocimiento, aceptacion de las metas y objetivos planteados en el
grupo de trabajo (Garcia, 2015). En 1985 Bass desarrollé el primer instrumento para medir tanto el estilo
de liderazgo transformacional como el transaccional. Dicho instrumento fue el Multifactorial Leadership
Questionnaire (MLQ).
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Figura 2
El efecto aditivo del liderazgo transformacional y transaccional
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Nota: tomado de Northouse (2016)

2.2.3 Estilos de liderazgo

Dependiendo de la teoria que enmarque la conceptualizacion del liderazgo, se puede identificar un
amplio espectro de estilos de liderazgo. En este apartado se abordan los estilos derivados de la teoria del
comportamiento (lider de equipo, social, autoritario y ajeno) y la teoria integral (transaccional,
transformacional y pasivo evitador) con el propdsito de vincular la gestion organizacional con los estilos

mas actuales del liderazgo.

2.2.3.1 Lider de equipo o Democratico

Este es, a juicio de Blake y Mouton, el estilo mas eficiente y recomendable, en el cual se evidencia
una fuerte presencia del enfoque en los procesos y en el enfoque relacional, es decir, el lider esta siempre
enfocado en el cumplimiento de objetivos y metas, pero para lograr esto adicionalmente se enfoca en una
excelente direccion de las personas, inspirdndolas para que sus metas tanto personales como profesionales
sean logradas. El trabajo en equipo en este estilo es esencial para alcanzar los logros y la satisfaccion de los
seguidores (Giraldo & Naranjo, 2014). Este lider es homologable al lider democratico; pues a menudo, hace
participar a sus subordinados en las acciones y toma de decisiones (Quiroz, 2022).

El lider de equipo promueve un alto grado de participacion y trabajo en equipo en la organizacion
y satisface una necesidad basica de los empleados de involucrarse y comprometerse con su trabajo. Algunas

de las frases que podrian este estilo son: estimula la participacidn, actia con determinacion, saca a la luz
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los problemas, deja claras las prioridades, cumple, se comporta con mente abierta, y disfruta trabajando
(Northouse, 2016). Las caracteristicas de este estilo son: Presenta el maximo interés por la produccién y
los resultados, el maximo interés por las personas y sus adecuadas relaciones; Trabaja para generar
relaciones de confianza y respeto; Cree que el logro del trabajo proviene de la gente comprometida y la
interdependencia en sus trabajos; Se esfuerza por lograr el maximo desempefio y la maxima satisfaccion de

los empleados (Sanchez Manchola, 2009).

2.2.3.2 Lider social o carismatico

Este lider se caracteriza por poseer ciertos rasgos tales como la confianza de parte de sus
colaboradores, que es empleada como un instrumento de influencia para el trabajo del grupo (Bonifaz,
2012). Este el lider tiene una tendencia total hacia las relaciones (énfasis en las personas), es agradable y
no le gustan las confrontaciones; sus preocupaciones giran en torno a la satisfaccion de las relaciones
personales y al buen clima organizacional, aunque a menudo dejan de lado el cumplimiento de los objetivos
(Giraldo & Naranjo, 2014).

Las caracteristicas de este estilo son: Bajo interés por la produccion y los resultados; maximo interés
por las personas y sus adecuadas relaciones; Trabaja en asegurar la atencion a las necesidades de la gente
y de contar con relaciones satisfactorias; Propende por la existencia de una atmosfera de organizacién y

ritmos de trabajo confortables y amistosos (Sanchez Manchola, 2009).

2.2.3.3 Lider autoritario

En este estilo el lider se enfoca Unicamente el cumplimiento de metas y objetivos (eficiencia de las
operaciones), la comunicacion no es prioritaria, los conflictos son resueltos en la medida que el lider toma
decisiones y los seguidores no participan de esta. Las personas son vistas como herramientas para realizar
el trabajo, y la comunicacién como un instrumento para dar instrucciones sobre la tarea. Este lider a menudo
se ve como controlador, exigente, duro y abrumador (Northouse, 2016).

Las caracteristicas de este estilo son: Presenta el méximo interés por la produccion y los resultados
establecidos; Presenta el minimo interés por las personas y sus adecuadas relaciones; Asegura la eficiencia
en las operaciones a través del establecimiento y arreglo de las condiciones de trabajo unilateralmente; No
permite que los colaboradores participen en la toma de decisiones y el establecimiento de metas y controles;
Concentra todos sus esfuerzos en lograr que las tareas se realicen; Trata a las personas como maquinas
(Sanchez Manchola, 2009).
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2.2.3.4 Lider ajeno, de gestién empobrecida o liberal

Es un estilo en el que el lider no tiene una tendencia marcada a los procesos o a las relaciones
(filosofia de liderazgo ausente), es decir, no le preocupa si sus seguidores estan satisfechos o si sus objetivos
son logrados, es indiferente y despreocupado, por lo que Unicamente hace el esfuerzo minimo para mantener
su trabajo (Bonifaz, 2012). Es homologable a un lider liberal, pues otorga un alto grado de independencia
a sus subordinados. Depende de éstos para establecer metas y los medios para lograrlas. Considera su
funcion de lider como facilitador de las operaciones de los seguidores, al ofrecerles informacion y actuar
como contacto con el ambiente externo del grupo (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2018).

Las caracteristicas de este estilo son: poco interés por la produccion y los resultados, asi como por
las personas y sus adecuadas relaciones; minimo esfuerzo para conseguir realizar el trabajo apropiado y

para permanecer en el puesto (Sanchez Manchola, 2009).

2.2.3.5 Lider transaccional

En este estilo el lider recompensa el desempefio y aporta a la satisfaccion de las necesidades sociales
de sus seguidores (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2018). Los lideres transaccionales tienen
comportamientos constructivos y correctivos (recompensas o castigos) (Sanchez Montalvan, Vaca Aguirre,
Padilla Sanchez, & Quezada Condolo, 2014). En este estilo, Lider y seguidor aceptan roles y
responsabilidades interconectadas para alcanzar las metas designadas, y acuerdan qué es lo que el
subordinado debe hacer para obtener la recompensa (material o no material), o evitar la sancion estipulada
en el contrato. Los seguidores esperan que el lider los habilite para lograr un resultado favorable, y sienten
gue el intercambio es transparente y justo si las recompensas son distribuidas equitativamente (Vega &
Zavala, 2004).

El liderazgo transaccional, tiene dos dimensiones: recompensa contingente y consideracion
individualizada. En la recompensa o refuerzo contingente, el lider tiene establece objetivos que sean
especificos, medibles, realistas y en consenso con el grupo de trabajo, que se ejecuten en un periodo
determinado y asigna recompensa por un desempefio exitoso. Asi mismo, el lider reacciona ante el fracaso
de un empleado en alcanzar el desempefio acordado por ambos, con llamados de atencién, y sanciones
econdmicas. En la Consideracion Individualizada, el lider trata a cada subordinado diferencialmente, de
acuerdo con sus necesidades y capacidades, actuando como entrenador o mentor de los seguidores,
prestando atencion especial a cada una de sus necesidades para su desarrollo (Vega & Zavala, 2004).

Las caracteristicas de este estilo son: Lider y seguidor perciben en el otro, el potencial para el

cumplimiento de sus necesidades o tareas; El lider aclara al sequidor qué es lo que debe hacer, para obtener
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la recompensa material o psicoldgica, o para satisfacer sus necesidades; y el lider corrige cuando la tarea

no es completada exitosamente. (Vega & Zavala, 2004).

2.2.3.6 Lider transformacional

En este estilo, lider y seguidor se impulsan para ser mejores personas y motivan una transformacion
gue beneficia el aspecto que mas interesa a cada uno. El lider transforma a los seguidores haciéndolos mas
conscientes de la importancia y el valor de los resultados de la tarea, por activar sus necesidades de orden
superior y por inducirlos a trascender su autointerés por el propio bien de la organizacién (Bonifaz, 2012).

El liderazgo transformacional, se manifiesta a través de tres dimensiones bésicas de
comportamiento: Carisma o influencia idealizada (habilidades de los lideres para generar respeto y
confianza de sus seguidores), motivacion inspiradora (valoracion y reconocimiento al trabajo ejecutado de
los seguidores), y estimulo intelectual (hacer que los subordinados piensen de forma creativa e innovadora);
y en las competencias de liderazgo del dirigente (Sdnchez Montalvan, Vaca Aguirre, Padilla Sanchez, &
Quezada Condolo, 2014).

Las caracteristicas de este estilo son: EIl lider se concibe como agente de cambio; el lider es
visionario y confia en su intuicion; corre riesgos, pero no de manera irresponsable; es capaz de articular un
conjunto de valores medulares que guian su comportamiento; posee capacidades cognitivas excepcionales
y analiza las situaciones minuciosamente antes de actuar; cree en la gente y muestra sensibilidad a sus

necesidades; es flexible y esta abierto a aprender de la experiencia (Sanchez Manchola, 2009).

2.2.3.7 Lider correctivo evitador

En este estilo, el lider monitorea la presencia de fallas en el desempefio para tomar accién
correctiva, pudiendo también intervenir sélo cuando los problemas llegan a ser graves, o no actuar, evitando
tomar decisiones (muy relacionado con un lider ajeno). Este estilo estd conformado por las variables de
direccion por excepcion (activa y pasiva) y el Laissez-Faire. La direccion por excepcion puede darse con
un lider que verifica y controla a los subordinados (activa), o con uno que interviene cuando el resultado
esperado no es el que se tenia planeado (pasivo). En el sub-estilo Laissez faire, el lider delega en los
subordinados en la toma decisiones, por lo cual el grupo carece de direccion (Vega & Zavala, 2004).

Este estilo, es considerado por diferentes autores como una ausencia de liderazgo, caracterizado

por la baja influencia, la elusion de la responsabilidad, la falta de resolucion de problemas, la baja definicion
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de requerimientos, la falta de confianza, el poco involucramiento del seguidor y los pobres resultados (Vega
& Zavala, 2004).

2.2.4 Relacion entre el liderazgo y la productividad

Partiendo de los conceptos, se pude definir a la produccién como el proceso de transformacion de
unos recursos de entrada en unas salidas (bienes o servicios); en tanto que, la productividad se entiende
como un indice que relaciona lo producido por un sistemay los recursos utilizados para generarlo (entradas
0 recursos) (Gonzélez Gdmez & Carro Paz, 2012). La optimizacion de este indice se da cuando se genera
la mayor cantidad de produccion con la menor cantidad de recursos. Es por ello por lo que, la productividad
es un factor determinante para la ventaja competitiva y el crecimiento empresarial por su vinculacién directa
con la utilidad operacional (Bautista & Llovera, 2014).

La productividad no s6lo depende de la calidad de los procesos y del uso de la tecnologia, y de los
recursos, por parte de la organizacion, sino también, de las habilidades y las destrezas de los individuos y
de la motivacién de las personas, es decir, su talento para desempefar sus funciones en un ambiente de
trabajo presente en la organizacion (clima laboral, calidad de vida, cultura, y liderazgo entre otros) (Cequea,
2012).

Prokopenko (1989) aborda los factores internos (controlables) que inciden en la productividad
clasificandolos en dos grupos: duros y blandos (faciles de cambiar). A diferencia de los factores duros
(productos, tecnologia, equipo, etc.), los blandos se centran en las personas y contienen aspectos como la
fuerza de trabajo, los sistemas de organizacién, los estilos de direccién y los métodos de trabajo
(Prokopenko, 1989). Es por ello por lo que, los factores blandos guardan una relacion directa con el
liderazgo. El autor (1989) menciona que el 75% de los aumentos de la productividad son atribuibles a la
direccion de las empresas y que el 85% de los problemas relacionados con la calidad y la productividad
incumben a la direccion y no al trabajador individual. Asi mismo, subraya que, la eficacia depende de
cuando, como y a quién, se aplican los estilos de direccion, ya que estos, influyen en el disefio organizativo,
las politicas de personal, la planificacidn, y el control de operativos (Prokopenko, 1989).

La productividad del trabajo sélo se puede aprovechar si la direccién de la empresa estimula a los
trabajadores a aplicar sus dotes creativas mostrando un interés especial por sus problemas y promoviendo
un clima social favorable. Las personas difieren en su capacidad y voluntad para trabajar, de acuerdo con
sus niveles de motivacion y satisfaccién. La motivacion es clave en los esfuerzos por mejorar la
productividad, y para mantenerla deben reforzarse los comportamientos, mediante el reconocimiento, la

participacion y las posibilidades de aprendizaje de los trabajadores. (Prokopenko, 1989).



Relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad humana en floricultura 39

Ortega et al (2018) afirman, que la productividad no solo se relaciona con las capacidades de los
empleados, sino con los estilos propios de liderazgo que orientan a los seguidores hacia el cumplimiento
de los objetivos. Es por ello por lo que el liderazgo, se constituye en uno de los factores organizacionales
de mayor influencia en las empresas, debido a que permite la formulacion de metas y planes; y el despliegue
de los recursos requeridos para la consecucidon de los objetivos. El liderazgo influencia otras variables como
el Clima, la Motivacion, la Satisfaccion y la Cohesion grupal; de manera que tiene un alcance tal que
permite impulsar las actividades, los procesos, y dirigir de manera oportuna la organizacion hacia los
resultados (Viloria Escobar, Pedraza Alvarez, Cuesta Tamayo, & Pérez Correa, 2016).

Las personas tienen comportamientos y resultados individuales y grupales explicados por procesos
psicosociales que ayudan a incrementar o disminuir la productividad de la organizacion en su conjunto. Por
medio de los sistemas de valores y reglas, las organizaciones condicionan dichos comportamientos y
regulan las relaciones grupales e individuales. En este orden de ideas, la organizacion debe coordinar a los
grupos y a los individuos, para que pongan toda su energia y accién en lograr los objetivos, concertando las
necesidades y deseos de las personas como seres individuales y las necesidades y deseos de los grupos, con
las necesidades y expectativas organizacionales. La labor del gerente, como lider, deberia orientarse a
conocer qué es lo que estimula al hombre a la accidn, a trabajar de forma vehemente y sostenida en la
organizacion, para satisfacer sus deseos, intereses y expectativas individuales; a asociarse con otros que
también tienen deseos, intereses y expectativas individuales, para conformar grupos que se alineen con la
estrategia organizacional (Cequea, 2012).

El desarrollo organizacional alrededor de la permanencia y la gestion del cambio dependera del
manejo de procesos psicoldgicos y psicosociales de las personas que interactlan entre si a partir del
comportamiento organizacional. La productividad vista desde este enfoque orienta el andlisis
organizacional de la divisién del trabajo, la organizacion laboral, el entorno social y el conocimiento de las
acciones de los colaboradores. Es entonces donde surge el concepto de la productividad humana (Cequea,
2012).

2.2.5 Productividad Humana

La productividad puede ser vista como la relaciéon entre el desempefio y los resultados, y la
productividad humana como la relacion de la eficiencia, la efectividad y la eficacia de las personas.
Entendiendo eficiencia cémo la capacidad del individuo de producir los maximos resultados con el minimo
de esfuerzo, la efectividad como la capacidad del individuo de satisfacer las demandas de la organizacion,

y la eficacia como la capacidad para alcanzar los objetivos organizacionales propuestos (Cequea, 2012).



Relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad humana en floricultura 40

Cequeacetal (2011) en su revision literaria de fundamentos teéricos, hablan de los factores humanos
que inciden en la productividad. Los clasifican en tres grupos: los factores individuales (la motivacion, las
competencias, la satisfaccion laboral, la identificacion, el compromiso y la implicacion con la
organizacion), los factores grupales (la participacion, la cohesion y la gestién de conflictos) y los factores
organizacionales (la cultura organizacional, el clima organizacional y el liderazgo). Todos estos factores
tienen impacto en la productividad de la empresa (ver Figura 3). Albarran et al (2014) refieren que la
productividad tiene sentidos diferentes cuando se le relaciona con rendimiento organizacional o desde el
punto de vista del rendimiento individual, si bien el segundo es uno de los determinantes del primero. La
productividad laboral grupal, se centra en la manera de actuar de las personas que conforman una entidad,
y se vincula a las relaciones existentes y comportamientos de una persona con su grupo de trabajo, ademas
de la satisfaccion de necesidades comunes.

La productividad humana, desde la perspectiva de Cequea (2012) puede ser medida por medio de
los constructos multifactoriales agrupados en los tres factores presentados en la Figura 3 y que se abordan

a continuacion:

Figura 3
Modelo conceptual de factores humanos que inciden en la productividad
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Nota: tomado de Cequea et al (La productividad desde una perspectiva humana: Dimensiones y factores, 2011)
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2.2.5.1 Factores organizacionales

Forman parte de la dimension psicosocial, en la medida en la que explican como la organizacion
provee a las personas (individuos o grupos), de la razén de asociarse y de organizarse por medio de un
conjunto de simbolos compartidos y una vision inspiradora. Estos elementos no son estaticos, sino que
generan relaciones dindmicas influenciadas por la Cultura organizacional, el Liderazgo y el Clima de la

organizacion.

2.2.5.1.1 Cultura organizacional

Es un conjunto de valores, creencias, normas y practicas compartidas por los miembros de una
organizacion, que afectan su interaccion, comportamiento y toma de decisiones. Es un factor clave que
puede influir en el éxito o fracaso de una organizacion, impactando en su identidad, cohesién y clima
laboral. Estos valores y normas subyacentes pueden estar relacionados con el comportamiento ético, el
compromiso, la eficiencia o el servicio al cliente, y ofrecen el pegamento para mantener juntos a los
miembros de la organizacion (Hatch & Cunliffe, 2013).

La cultura organizacional estd compuesta de fendmenos intangibles, tales como valores, creencias,
suposiciones, percepciones, normas de comportamiento, artefactos y patrones de comportamiento. Es la
fuerza invisible y no observable que esta siempre detras de las actividades organizativas que se pueden ver
y observar. La cultura es para la organizacion lo que la personalidad es para el individuo: un tema oculto,
pero unificador, que proporciona significado, direccion y movilizacion. Por ejemplo, una cultura
organizacional puede impedir que se lleven a cabo cambios necesarios para adaptarse a las nuevas
dinamicas del mercado o las nuevas tecnologias. Para entender o predecir como se comportara una
organizacion en diferentes circunstancias, se debe conocer y comprender los patrones de dichos supuestos
béasicos. La cultura esta determinada por muchos factores, entre los que se incluyen, por ejemplo, el entorno
social en el que reside; las tecnologias, los mercados, la competencia; y la personalidad de los fundadores

o lideres tempranos dominantes (Mejia, 2019).

2.2.5.1.2 Liderazgo

Chiavenato (2009) lo define como la Influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la
comunicacion humana, a fin de conseguir un objetivo determinado. Por lo cual, es un proceso consistente
en influir en el comportamiento de las personas y dirigirlo hacia determinadas metas. El autor sefiala que
liderazgo es un factor muy importante para reducir el estrés y la insatisfaccion, asi como para resolver
conflictos. Los lideres exitosos tienen algunas caracteristicas en comun (Chiavenato, 2009):

— Poseen una gran imaginacion sobre el futuro de la empresa.
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— Transforman lo imaginado en realidad, concentrdndose en las ideas principales para llegar al éxito.

— Se mantienen profundamente involucrados con los aspectos basicos, y promueven las acciones
necesarias para realizar lo que han imaginado.

— Motivan a las personas a usar la imaginacion.

— Difunden su vision por todos los niveles y funciones de la organizacion para llevarla a un punto donde
jamas ha estado.

— Adoptan una postura activa y personal ante los objetivos y los perciben como la razén de sus vidas.

— Ven al trabajo como la posibilidad de hacer apasionadamente aquello que les gusta.

— Se preocupan por las ideas y por la forma en que éstas afectan al personal; utilizan la empatia y la
intuicion para relacionarse con las personas, y se preguntan constantemente: ¢;Qué significan esos
hechos y decisiones para nuestro equipo?

— Buscan oportunidades para el cambio y desean cambiar a fondo las relaciones politicas, econdmicas y

humanas, para motivar a las personas a producir resultados superioress a los esperados.

2.2.5.1.3 Clima organizacional

El clima organizacional es el conjunto de las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion con relacién al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrolla, a las regulaciones formales de
dicho trabajo, y a las relaciones interpersonales que se manifiestan en su grupo de trabajo (Cequea, 2012).
El clima refleja tanto las normas y valores del sistema formal como su reinterpretacion en el sistema
informal, asi como las disputas internas y externas de los tipos de personas, de sus procesos de trabajo, de
las modalidades de comunicacion y del ejercicio de la autoridad dentro del sistema. Dichos sentimientos y
creencias colectivos se transmiten a los nuevos miembros del grupo (Mejia, 2019).

El Clima es visto como la calidad del ambiente psicoldgico de una organizacion, puede ser positivo
y favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y desagradable).
Las personas se adaptan continuamente a diversas situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener
el equilibrio emocional. Esto se puede definir como un estado continuo de adaptacion, en el cual no se
busca satisfacer las necesidades de orden superior. La frustracién, por no satisfacer dichas necesidades,
provoca muchos problemas de adaptacion. Como la satisfaccion de esas necesidades superiores
generalmente depende de personas que estan en puestos de autoridad, es importante que la administracion

comprenda la naturaleza de la adaptacion y la inadaptacion de las personas (Chiavenato, 2009).
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2.2.5.2 Factores grupales

El comportamiento de un grupo es mas que la suma de las conductas de los individuos que lo
forman, ya que las personas se comportan diferente cuando estan en grupo a cuando estan solas. Los grupos
interactlan tanto con individuos como con otros grupos dentro de la organizacion. La interaccion entre las
personas que conforman el grupo genera sentimientos de satisfaccion, solidaridad, autocensura, o presiones
para que los miembros individuales actien como el resto del grupo. Entre las variables que forman parte de
los factores grupales que contribuyen con la productividad, estan: la cohesion grupal, el manejo del
conflicto, y la participacion (Cequea, 2012).

2.2.5.2.1 Trabajo en equipo y Cohesién

El trabajo en equipo es la colaboracion activa y coordinada de dos o mas personas que trabajan
juntas hacia un objetivo o tarea comudn, compartiendo responsabilidades, habilidades, recursos, y
comprometiéndose a alcanzar un resultado colectivo. Implica la combinacion de ideas, perspectivas y
esfuerzos individuales en un esfuerzo conjunto para lograr un resultado sinérgico (Katzenbach, 1993).

La cohesion se refiere al grado de atraccion que sienten los miembros entre si y a su motivacion
para permanecer en el grupo. Se fortalece cuando los miembros del grupo pasan juntos una parte importante
de su tiempo, cuando el tamafio del grupo es tan reducido que facilita la interaccién o cuando éste sufre
amenazas externas. Las investigaciones demuestran que la relacion entre cohesion y productividad depende
de las normas de desempefio que haya establecido el grupo. Si éstas son muy elevadas, como excelencia en
resultados, alta calidad del trabajo y la cooperacion con personas externas, un grupo cohesionado serd mas
productivo que uno menos unido. Si las normas de desempefio son poco estrictas, el grupo cohesionado

tendra una productividad menor (Chiavenato, 2009).

2.2.5.2.2 Manejo del conflicto

El manejo del conflicto se refiere a la capacidad de reconocer y abordar las diferencias y
desacuerdos que surgen en el entorno laboral o en cualquier otro contexto de una manera constructiva y
efectiva (Deutsch, 2000).

Los equipos, al igual que las personas, desarrollan estilos especificos para manejar los conflictos.
La administracién de conflictos implica manejar divergencias, para lo cual emplea cinco estilos para
administrar los conflictos por medio de dos dimensiones: la asertividad o busqueda de satisfacer los propios
intereses, y la cooperacion o blsqueda de satisfacer los intereses de la otra parte. Los cinco estilos de

administracion de conflictos son: Estilo competitivo (ganar e imponer), estilo abstencionista (postura
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indiferente), estilo transigente (asertividad y de cooperacion), estilo acomodaticio (mantener la armonia) y
estilo colaborador (gana-gana) (Chiavenato, 2009).

La reaccion de las partes ante el conflicto y la forma de resolverlo influyen en las percepciones, los
sentimientos y los comportamientos posteriores, asi como en la calidad de la comunicacién entre los grupos.
Un conflicto mal resuelto puede provocar problemas de mayor intensidad y sin causa aparente. Por tal
motivo, el conflicto debe ser administrado cuidadosamente, de modo que sus consecuencias positivas sean
destacadas y produzca la convergencia y la consonancia necesarias para el desempefio de la organizacién
(Chiavenato, 2009).

2.2.5.2.3 Participacion

Se considera participacion, al grado en que los empleados contribuyen activamente en la toma de
decisiones y ejecucion de tareas. Por medio de este factor, se busca involucrar a los empleados en los
procesos de gestion y tener en cuenta sus ideas. Las personas deben sentir que pueden participar en las
decisiones de la organizacion y ganar respeto por ello (Chiavenato, 2009).

Aunque la participacion puede darse en el individuo, tiene una faceta netamente grupal, pues si no
existe el grupo social, el individuo no participa, pero es una decision del individuo si participa 0 no.
Igualmente, la organizacién provee mecanismos de participacion de acuerdo con su cultura organizacional

y estimula o facilita dicho comportamiento (Cequea, 2012).

2.2.5.3 Factores individuales

La conducta del individuo resulta de su naturaleza propia y de las interacciones con otros. La
naturaleza se relaciona con aspectos intelectuales (percepcion), emocionales (motivacion) y
comportamentales (aprendizaje), que conforman la personalidad. La dimension psicoldgica configura una
serie de procesos que se dan en el individuo tales como, la motivacion, la satisfaccion laboral, y las
competencias. Cequea (2012) sefiala que este factor es el de mayor incidencia sobre la productividad

humana.

2.2.5.3.1 Motivacion

Es el impulso interno o externo que lleva a las personas a realizar con dedicacion su trabajo
influyendo en el desempefio de las personas y su comportamiento en las organizaciones. Dentro de los
factores internos de la motivacion se encuentran la sensacién de la auto superacion y el logro alcanzado; y
en los factores externos se encuentran los incentivos como la remuneracion, el reconocimiento y las

oportunidades (Cequea, Rodriguez, & Nufiez, 2011).
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Junto con la percepcidn, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. La motivacién depende del curso o la direccion
hacia la cual se dirige el comportamiento (objetivo organizacional o individual), La intensidad o el esfuerzo
que la persona dirige hacia el curso definido; y la persistencia o cantidad de tiempo durante el cual la
persona mantiene un esfuerzo para alcanzar su objetivo (Chiavenato, Comportamiento organizacional La

dinamica del éxito en las organizaciones, 2009).

2.2.5.3.2 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo que surge de la percepcion subjetiva de los
empleados sobre su trabajo y las experiencias relacionadas con él. Este estado se basa en un proceso de
retroalimentacion constante entre las expectativas de los individuos, su desempefio y las recompensas que
reciben. En otras palabras, la satisfaccion laboral se refiere a cémo los empleados se sienten en relacion con
su trabajo y como perciben la congruencia entre lo que esperaban y lo que obtienen a cambio (Cequea,
2012).

Las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente
gratificantes para las personas. La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en
el trabajo. El grado de satisfaccién en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima
organizacional saludable, a motivar a las personas y a conquistar su compromiso. La satisfaccion en el
trabajo no constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las personas frente a su
funcion en la organizacion (Chiavenato, Comportamiento organizacional La dindmica del éxito en las

organizaciones, 2009).

2.2.5.3.3 Competencias personales

Segln Venutolo (2009), las competencias estan definidas como las caracteristicas intrinsecas de las
personas o conjunto de aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos responsables de producir un
rendimiento eficiente en el trabajo y en consecuencia alcanzar los objetivos de la organizacion. También
puede ser vista como un repertorio de comportamientos capaces de integrar, movilizar y transferir
conocimientos, habilidades, juicios y actitudes que agregan valor econémico para la organizacién y valor
social para la persona. La competencia se construye a partir de sus caracteristicas innatas y adquiridas del
individuo. Algunos ejemplos de competencias son: Conocimiento del negocio, enfoque en el cliente,

espiritu de equipo, creatividad e innovacion, Eficacia, etc. (Chiavenato, 2009).
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3 METODOLOGIA

En este apartado se describen las caracteristicas metodoldgicas de la investigacion realizada. Se
empled un enfoque cuantitativo de alcance correlacional, dirigido a una poblacion de 32 lideres de
produccién de la empresa colaborante. Los instrumentos seleccionados para la caracterizacién de estilos de
liderazgo fueron el cuestionario multifactorial de liderazgo de Bass y Avolio (1991) y la prueba de estilos
de liderazgo gerencial de Blake y Mouton (1969) integrados en un solo cuestionario. Para la medicion de
la productividad humana se empled el cuestionario desarrollado por Cequea (2012). Se describe el
procesamiento e interpretacion de la informacion recolectada por medio de los cuestionarios aplicados y
las pruebas estadisticas a utilizar. Al final se describen los procedimientos de interaccion con la empresa y

las consideraciones éticas del estudio.

3.1 Enfoque y alcance de la investigacion

El enfoque para el desarrollo de la presente investigacion es de tipo cuantitativo, esto se refleja en
la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con
el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El alcance es correlacional, de disefio transeccional o transversal (Barrera, 2022), pues se
recolectaran datos en un solo momento, con el objeto de analizar su incidencia, interrelacion y posible
correlacion. Adicionalmente, el disefio serd no experimental porque no se manipulan deliberadamente las
variables, sino que se hard una observacion de los fenOmenos en su ambiente natural para analizarlos
(Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014). Los estudios correlacionales permiten asociar conceptos o
variables con el prop6sito de conocer la relacién o grado de asociacion que existe entre dos conceptos, que

para el presente estudio son los estilos de liderazgo y los resultados de productividad humana.

3.2 Poblacién y muestra

En este apartado se describe la poblacion de estudio. Se emplea un censo por las caracteristicas y

cantidad de personas sujetas a analisis en la finca Gascufia del municipio de Madrid.
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3.2.1 Definicién de la poblacién

Segun los objetivos de investigacion, la poblacion de este estudio corresponde a los lideres de SBC
de la finca Gascufia del municipio de Madrid, con una relacion directa con los procesos de produccion de
flores. SBC en la finca Gascufia, cuenta con nueve jefes de area, once supervisores, y doce aseguradores de
proceso que en conjunto (32 personas), ejercen funciones de seguimiento, control y verificacién de los
procesos productivos, manejo de inventarios, despacho del producto, cumplimiento a las normas de
seguridad; gestion, capacitacion y evaluacion del personal operativo, balanceo de lineas, y generacién de
informes a gerencia entre otros. La poblacién de estudio es responsable de liderar a 600 operarios de la
finca Gascufia.

A un nivel tactico y de auto percepcion, se desea conocer las caracteristicas del liderazgo y las
mediciones de productividad humana de cada lider. Es por ello, que no es del alcance del presente estudio
toda la poblacion de colaboradores de la empresa, ni toda la poblacién de lideres, sino Gnicamente aquellos

que tengan relacion directa con los procesos productivos.

3.2.2 Determinacion y seleccion de la muestra

La poblacion de estudio se compone de 32 personas. Por el tamafio y caracteristicas se empleara un

censo al 100 por cien de la poblacién.

3.3 Instrumentos

Para la recoleccion de informacion, se plantea un cuestionario que integra tres instrumentos
validados por autores para la clasificacion de estilos de liderazgo por un lado y para la medicién de los
factores de la productividad humana por otro lado. El primer instrumento, es el cuestionario de liderazgo
gerencial de Blake y Mouton, el segundo, es el cuestionario multifactorial de liderazgo de Bass y Avolio
(MLQ), y el tercero es el Instrumento de Medicion de la Productividad Humana (IMPH) de Cequea.

Los tres cuestionarios comparten una estructura de enunciados en escala Likert. Los instrumentos
de liderazgo puntlan la frecuencia con la que la persona se comporta segin cada afirmacion, y el
cuestionario de productividad valora la incidencia de cada afirmacién en la productividad del individuo.
Por sus caracteristicas comunes, los tres cuestionarios pueden integrarse en un instrumento con 132
afirmaciones a ser valoradas por los encuestados. En los anexos (Anexo A) se presenta el cuestionario
unificado (items de 1 a 18 de la prueba gerencial, items del 19 al 100 del MLQ, items del 101 al 132 del
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IMPH). La razén de aplicar dos instrumentos de liderazgo es clasificar a cada lider en un espectro de 12
posibles estilos de liderazgo (4 segun teoria del comportamiento y 3 segln teoria emergente) y cuantificar
las puntuaciones de las subvariables de estilo de liderazgo para un mayor espectro en los analisis
correlacionales con las variables que arrojara el IMPH.

Por las caracteristicas de la investigacion, no debe considerarse al instrumento como una encuesta,
ya que es relevante identificar quién diligenci6é cada formulario. Los tres instrumentos permiten cumplir
con los objetivos de investigacion y hacer un analisis exhaustivo a las posibles relaciones de las variables
de estudio. Cabe sefialar que el cuestionario incluye un encabezado, consentimiento informado, y una

seccion de clasificacion demogréafica. A continuacion, se aborda en profundidad cada instrumento.

3.3.1 Test de estilos de liderazgo gerencial de Blake y Mouton

La cuadricula gerencial es un modelo desarrollado durante la década de 1960 para comprender
como lideran los gerentes. Como sugiere el titulo, se basa en una cuadricula, con dos ejes. El eje horizontal
representa el grado en que los gerentes se preocupan por la produccion o los resultados, lo que es un lider
centrado en la tarea (presenta alta productividad). El eje vertical representa el grado en que los gerentes se
preocupan por las personas (lider que genera alta moral). Los gerentes puntlan entre 1y 9 en cada eje, lo
gue produce una puntuacién combinada en un plano cartesiano. Uno representa la preocupacion menor y

nueve representa la preocupacion maxima.

Blake y Mouton (1964 en la Universidad de Ohio) proporcionaron descripciones de algunos de los
estilos gerenciales mas comunes. Por ejemplo, el lider 9,1 es mas un capataz e intenta minimizar el lado
humano del trabajo (sentimientos y actitudes), siendo un estilo autoritario. Por otro lado, un lider de 1,9
quiere crear un ambiente de trabajo comodo para las personas, solo empujandolas a trabajar tan duro como
sea comodo. El lider 5,5 no va a ninguno de los extremos y se da cuenta de que es necesario algin impulso
para la produccion, pero solo lo suficiente para mantener a la gente generalmente satisfecha. El estilo 9,9
es quizas el ideal. Este tipo de lider concilia las necesidades de la organizacion y de los trabajadores, los
autores lo denominan “lider participativo” (alta moral y productividad), comparable al lider democratico
en la clasificacion de Kurt Lewin.

Este cuestionario estd conformado por dieciocho enunciados, para los cuales, quien lo diligencia
debe marcar la opcién que mas se ajusta a su comportamiento habitual. Las opciones de respuesta van del
1al5 donde 1 esnunca, 2y 3 esavecesy 4yb5 essiempre. La mitad de las preguntas puntdan la
preocupacion por las tareas (2, 3,5, 7, 8, 11, 13, 15, y 18) en términos de estrategia y gestion del proceso.

Las restantes 9 preguntas punttan la preocupacién por la gente en términos de la actitud de la direccion y
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la influencia en el equipo de trabajo. Al finalizar, se realiza una suma de las puntuaciones de ambas
dimensiones y el valor se multiplica por 0,2 dando lugar al resultado final en cada una de las &reas. En la

Tabla 2 se muestran las principales caracteristicas del instrumento.

El cuestionario puede ser aplicado al lider y al colaborador para tener las dos visiones de valoracién
del estilo. En este sentido, la investigacién de Gémez y Gil (2019) concluye que, al aplicar el mismo
cuestionario a lideres y a seguidores, la precepcion de los colaboradores fue mas positiva, frente al estilo
de liderazgo de su lider, que la propia percepcion del lider con relacion a su estilo de liderar.
Adicionalmente, Bass y Bass (2008) mencionan que Blake y Mouton aplicaron su cuestionario a 716
gerentes de empresa y hallaron que los lideres orientados al estilo direccion de equipos 0 9,9 tenian méas

probabilidades de ascender que aquellos con otros estilos dominantes.

Tabla 2
Caracteristicas cuestionario de Blake y Mouton.

Objetivo Clasificar el estilo de liderazgo auto percibido del lider encuestado.

Estructura ~ Cuestionario de 18 preguntas de escala Likert (1 a 5)

Categorias  Cuatro (4) estilos de liderazgo: Ajeno o laissez faire; Autoritario; Social o Carismatico; Lider de equipo o
Democratico.

Variables Preguntas 1, 4, 6, 9, 10, 12, 14, 16, y 17 evaltan el nivel de orientacidn a las personas.
Preguntas 2, 3, 5, 7, 8, 11, 13, 15, y 18 evaluan el nivel de orientacion a las tareas.

Formato Cuestionario online.

Nota: elaboracién propia

3.3.2 Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ 5x corto) de Bass y Avolio

El cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ - Multifactor Leadership Questionnaire) fue
construido por Bruce J, Avolio y Bernard M. Bass en 1990 con el objetivo de medir las distintas variables
del Modelo de Liderazgo de Rango Total, desarrollado por dichos autores y se puede utilizar para
diferenciar lideres efectivos e ineficaces en todos los niveles organizacionales, teniendo en cuenta el
liderazgo transformacional, transaccional y correctivo.

El MLQ 5x en su forma corta, consta de un cuestionario para lideres y otro para seguidor. En sus
dos formatos posee una estructura factorial que permite diferenciar y describir los tipos de liderazgo
inmersos a través de las distintas dimensiones en un modelo jerarquico de nueve variables. Los tipos de
liderazgo corresponden a las variables de alto orden. El liderazgo transformacional es medido a través de

cinco subescalas; el liderazgo transaccional a través de dos subescalas; el correctivo a través de dos
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subescalas. Adicionalmente, el cuestionario incluye tres “factores de resultados” (efectividad, satisfaccion
y esfuerzo extra) que permiten hacer una breve correlacion de los estilos de liderazgo y sus respectivos

resultados.

El cuestionario se diligencia por medio de una escala Likert de 0 a 4, que mide la frecuencia con
gue se realizan las afirmaciones propuestas, tomando una puntuacion de 0 cuando la afirmacién no se realiza
“nunca”, hasta una posible puntuacion de cuatro, cuando la afirmacion se realiza “frecuentemente”. Cada
variable tiene una puntuacion directa, lo que significa que, a mayor puntaje en ésta, mayor es la presencia
de las conductas y actitudes que la caracterizan. Finalmente, la puntuacion total se obtiene sumando todas
las puntuaciones obtenidas con relacion a las afirmaciones del instrumento, con base en las variables de
mas alto orden.

Tabla 3
Modelo jerarquico de nueve variables
Variable de primer orden Variable de segundo orden Variable directa Siglas
Liderazgo Carisma/Inspiracional (C/1). Influencia Idealizada Atribuida A
Transformacional (LTF) Influencia Idealizada Conductual 1IC
Motivacién Inspiracional Ml
Estimulacién Intelectual (EI) - El
Liderazgo Transaccional Consideracion Individualizada (Cl) - Cl
(LTR) Recompensa Contingente (RC) - RC
Liderazgo Correctivo/ Direccién por Excepcion Activa (DPE-A) - DPEA
Evitador (L C/E) Liderazgo Pasivo/Evitador (L P/E) Direccion por Excepcion Pasiva ~ DPEP
Laissez-Faire LF

Satisfaccion
Consecuencias Organizacionales Efectividad E

Esfuerzo extra EE

Nota: Tomado de Vega y Zabala (2004).

Vega y Zabala (2004) realizaron una adaptacion del cuestionario en una escala compuesta de 82
items (que incluyen los 45 de origen y 37 nuevos), estructurados como un modelo jerarquico de nueve
variables. La confiabilidad del instrumento, medida a través del Coeficiente de Correlacion Alfa de
Cronbach, fue de 0.97, lo que indica que en la prueba los items pertenecen al mismo dominio muestral y se
estan controlando las fuentes de error debidas al muestreo aleatorio de reactivos. En el presente estudio se
hara uso del instrumento modificado por las autoras, que en conjunto con el cuestionario de Blake arrojan
un total de 100 items a evaluar. En la Tabla 3 y Tabla 4 se muestra el modelo de jerarquia de variables y

las caracteristicas del cuestionario.
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Tabla 4
Caracteristicas cuestionario MLQ 5x corto modificado por Vega.

Objetivo Medir las distintas variables del Modelo de Liderazgo de Rango Total para clasificar estilos de liderazgo.

Estructura Cuestionario de 82 preguntas de escala Likert (0 a 4) en modelo jerarquico de 9 variables.

Categorias El Liderazgo Transformacional estd conformado por las variables Carisma/Inspiracional (la que a su vez
contiene a las subvariables Influencia Idealizada Atribuida y Conductual, y Motivacion Inspiracional) y
Estimulacidn Intelectual. Por su parte, el Liderazgo Transaccional se compone de las variables
Consideracion Individualizada y Recompensa Contingente. Finalmente, el Liderazgo Correctivo/Evitador,
esta formado por la Direccion por Excepcion Activa y el Liderazgo Pasivo/Evitador (dentro del cual se
encuentran la Direccidn por Excepcion Pasiva y Laissez-Faire).

Variables Lider Transformacional: (30 items) 20, 24, 26, 27, 28, 31, 32, 36, 39, 41, 43, 44, 48, 52, 54, 64, 65, 66,
67,75, 76, 77,78, 79, 87, 89, 90, 91, 98, 99.
Lider Transaccional: (15 items) 19, 29, 33, 34, 37, 47, 49, 50, 53, 68, 69, 80, 81, 92, 95.
Liderazgo Correctivo / Evitador: (20 items) 21, 22, 23, 25, 30, 35, 38, 40, 42, 45, 46, 51, 70, 71, 72, 82,
83, 84, 93, 96.
Consecuencias organizacionales: (17 items) 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63, 73, 74, 85, 86, 88, 94, 97,
100.

Formato Cuestionario online.

Nota: elaboracion propia

3.3.3 Instrumento de medicion de la productividad humana (IMPH) de Cequea

El instrumento de medicion de la productividad humana fue construido por Cequea en 2012 como
resultado de una tesis doctoral en donde se desarrolld6 un modelo multifactorial para optimizar la
productividad organizacional desde los factores psicolégicos y psicosociales (el factor humano). La autora
sefiala que la variable del capital humano explica el aumento o decremento de la productividad laboral, por
lo cual debe tenerse en cuenta pues los métodos tradicionales estdn centrados en aspectos econométricos,
como las horas-hombre y medidas operacionales, olvidando los aspectos humanos subyacentes en el
individuo.

Una medida directa y objetiva de la productividad es la relacion de resultados y recursos. EI IMPH
se basa en los métodos directos de medicion subjetiva de la productividad, es decir que no parte de
informacién operacional cuantitativa, sino de la evaluacién subjetiva del personal. La idea detras de las
mediciones indirectas de la productividad es que ciertos fenémenos del comportamiento de las personas
estan relacionados con los problemas de productividad. Los fenémenos, son agrupados en el IMPH en tres
dimensiones o constructos multidimensionales: factores individuales, factores grupales y factores

organizacionales. Por medio de un modelo de ecuaciones estructurales (SEM), se demostraron las
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relaciones causales de estos constructos en la productividad que a su vez es considerada como un constructo

multidimensional explicado por la eficiencia, la produccién y el crecimiento.

El IMPH posee 3 variables de primer orden y 9 variables de segundo orden (o subvariables) como
se muestra en la Tabla 5. EI impacto de cada variable sobre la productividad no es uniforme, sino que cada
variable de primer y segundo orden posee una medida de incidencia sustentado en el modelo SEM. Esto
quiere decir que los resultados de las calificaciones de cada subvariable deben multiplicarse por dichas
incidencias para obtener el puntaje final de productividad. El valor minimo de productividad es 0.53 y el
méaximo 3.69. El cuestionario se diligencia por medio de una escala Likert de 1 a 7, que valora el impacto
gue cada persona da a las afirmaciones propuestas, sobre su productividad. El puntaje 1, equivale a ningln
impacto sobre la productividad, en tanto que el 7 equivale a un muy alto impacto. En la Tabla 9 se muestran

las caracteristicas del cuestionario.

Tabla 5
Modelo multifactorial de productividad humana del IMPH
Variable de primer Incidencia Variable de Incidencia Puntaje Puntaje
orden Variable segundo orden Subvariable minimo  maximo
Factor Organizacional 0.05 Cultura (CUL) 0.98 0.049 0.343
Liderazgo (LID) 0.97 0.049 0.340
Clima (CLI) 0.99 0.050 0.347
Factor Grupal 0.03 Conflicto (CON) 0.83 0.025 0.174
Cohesion (COH) 0.99 0.030 0.208
Participacion (PAR) 0.86 0.026 0.181
Factor Individual 0.11 Satisfaccion (SAT) 0.93 0.102 0.716
Motivacién (MOT) 0.99 0.109 0.762
Competencias (COM) 0.80 0.088 0.616
0.527 3.686

Nota: Tomado de Cequea (2012).

Tabla 6
Caracteristicas del cuestionario IMPH.

Objetivo Medir los factores que inciden en la productividad humana del individuo.

Estructura Cuestionario de 32 preguntas de escala Likert (1 a 7) en modelo de 9 subvariables.

Categorias El factor organizacional estd compuesto por las variables de Cultura, Liderazgo, y Clima. El factor grupal
esta compuesto por las variables de Manejo de conflictos, Trabajo en equipo 0 Cohesion, y Participacion.
El factor individual incluye las variables de Satisfaccion, Motivacion y Competencias.

Variables Organizacionales: (10 items) del 123 al 132.
Grupales: (11 items) del 112 al 122.
Individuales: (11 items) del 101 al 111.

Formato Cuestionario online.

Nota: elaboracién propia
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3.4 Descripcion de procedimientos

En primer lugar, se solicitd a la empresa SBC una autorizacion para realizar la investigacion. Una
vez obtenida (ver Anexo B), se solicito agenda para una reunion con los directores de produccion y recursos
humanos para socializar las caracteristicas del estudio y los instrumentos a aplicar.

En conjunto con recursos humanos y la direccién de produccion, se define un cronograma de
aplicacion del cuestionario a los lideres de produccidn. Entre diciembre de 2022 y mayo de 2023, laempresa
dispuso de un espacio de 45 minutos, para que los lideres diligenciaran la encuesta en formato online, que
incluye un apartado de consentimiento informado de cada participante. El equipo investigador realiz6
retroalimentaciones al avance en términos de cantidad de cuestionarios diligenciados, hasta completar la
poblacién.

Se acordd con la empresa, que una vez se haya realizado el procesamiento de la informacion se
realizard una reunién con el jefe de recursos humanos para socializar los resultados y las conclusiones. En
segundo lugar, se programara en conjunto, un espacio de capacitacion sobre el liderazgo y las competencias
relacionadas, asi como los principales hallazgos de la investigacion. La capacitacion se realizara en junio
de 2023. Finalmente se brindara un informe a la empresa colaborante con el propdsito de suministrar un
insumo para que la organizacién pueda desarrollar lineamientos de formacion y desarrollo de su talento

humano.

3.5 Analisis de informacion

Se empled la herramienta de Microsoft Forms que permite crear cuestionarios y compartirlos para
gue sean respondidos en linea. Las respuestas se registraron en la herramienta y se exportaron a una hoja
de célculo para la parametrizacion de los datos previo al procesamiento estadistico. Esta parametrizacion
incluye el procesamiento del cuestionario de Blake y Mouton, del cuestionario IMPH, para obtener la
cuantificacion de las variables numéricas y la categorizacion de estilos de liderazgo y niveles de
productividad para cada participante.

Los datos parametrizados fueron procesados en el software SPSS que permite realizar estadistica
avanzada, validacion de fiabilidad de los datos, analisis correlacionales de asociacién multivariada y
validacion de pruebas de hipotesis entre otros muchos usos. Por medio de esta herramienta se obtuvieron

datos y tablas para concluir sobre la pregunta de investigacion y las variables de estudio.
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3.5.1 Interpretacion de los datos

Los datos recolectados en los numerales 1 a 7 del cuestionario, corresponden al consentimiento

informado y los datos de caracterizacion del participante (hnombre, edad, cargo, antigliedad, y personal a

cargo). Con estos, se valida que el participante cumpla con los criterios del estudio y aportan variables para

la estadistica descriptiva de la poblacion de estudio.

El numeral 8 del cuestionario, presenta 100 afirmaciones descriptivas. Se solicita al participante

que, juzgue cuan frecuentemente cada afirmacidon se ajusta a su manera de ser con su equipo de

trabajo. Cada afirmacion, tiene cinco opciones de respuesta (Nunca, Rara vez, A veces, A menudo,

Frecuentemente). Para la interpretacion de los datos se tuvieron en cuenta los siguientes puntos:

I.  Enlas afirmaciones 1 a 18 (test gerencial), las respuestas de escala Likert punttdan de 1 a 5 (nunca

=1, ..., frecuentemente = 5) generando un maximo de 45 puntos para la subvariable de orientacion

atareas (OT), y 45 puntos para la subvariable de orientaciéon a personas (18 afirmaciones, 90 puntos

maximo).

a.

e.
f.

g.

Los puntajes de las afirmaciones 1, 4, 6, 9, 10, 12, 14, 16, y 17 se suman para obtener el valor
de la subvariable de orientacidn a tareas (OT).

Los puntajes de las afirmaciones 2, 3,5, 7, 8, 11, 13, 15, y 18 se suman para obtener el valor
de la subvariable de orientacion a personas (OP).

Para la determinacion del estilo de liderazgo, se calcula el puntaje promedio de cada
subvariable para obtener un valor dual (OT, OP).

Si OT >=2.77 y OP >= 2.77, entonces se clasifica como lider de equipo o democrético.

Si OT >=2.77 y OP < 2.77, entonces se clasifica como lider autoritario.

SiOT <2.77y OP >= 2.77, entonces se clasifica como lider social o carismatico.

Si OT < 2.77y OP < 2.77, entonces se clasifica como lider ajeno.

Il.  Enlas afirmaciones 19 a 100 (MLQ), las respuestas de escala Likert puntian de 0 a 4 (nunca =0,

..., frecuentemente = 4) generando un maximo de 328 puntos asignados a 12 subvariables directas.

Las puntuaciones se muestran en la Tabla 7.

a.

La sumatoria de subvariables 1A, 1IC, MI, El, generan el puntaje total de liderazgo
transformacional (LTF). Este puntaje se divide en la cantidad de afirmaciones (31) para hallar
un puntaje promedio.

La sumatoria de subvariables ClI, RC, generan el puntaje total de liderazgo transaccional
(LTR). Este puntaje se divide en la cantidad de afirmaciones (14) para hallar un puntaje

promedio.
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c. La sumatoria de subvariables DPEA, DPEP, LF, generan el puntaje total de liderazgo

Correctivo/Evitador (L CE). Este puntaje se divide en la cantidad de afirmaciones (20) para

hallar un puntaje promedio.

d. Para la determinacion del estilo de liderazgo, se evalta la variable de primer orden con el

mayor puntaje promedio de las tres. Asi, por ejemplo, sera lider Correctivo Evitador si el

puntaje promedio es mayor que el puntaje de LTFy de LTR.

Il. Como resultado de las 100 afirmaciones de escala Likert, cada lider tendra una clasificacion doble

de estilo de liderazgo. Por ejemplo, Lider ajeno y Lider correctivo, o Lider democratico y

transaccional. Ademés de lo anterior, el lider tendra un puntaje promedio de 14 subvariables

directas. Dichas variables numéricas se consideraran como independientes, en tanto que las

variables de los factores de productividad humana seran las variables numéricas dependientes, de

manera qué, se pueda concluir el grado de correlacién de las caracteristicas de cada lider con la

productividad.
Tabla 7
Datos de liderazgo recolectados por medio del cuestionario
Variable Sigla Tipo Afirmaciones Total, Maéaximo Puntaje
items  puntaje prom.
Orientacion a tareas oT Directa 1,4,6,9, 10, 12, 14, 16, 17 9 45 ¥p/9
Orientacion a personas OP Directa 2,3,5,7,8,11, 13, 15, 18 9 45 ¥p/9
Subtotal 18 90
Influencia ldealizada Atribuida A Directa 28, 36, 39, 43, 65, 76, 98 7 28 Xp/7
Influencia ldealizada 1C Directa 24,32,41,52, 64,75, 79, 89 8 32 ¥p/8
Conductual
Motivacion Inspiracional Ml Directa 27,31, 44,54, 66, 77, 90, 99 8 32 3p/8
Estimulacidn Intelectual El Directa 20, 26, 48, 50, 67, 78, 87, 91 8 32 3p/8
Consideracion Individualizada Cl Directa 33, 37, 47, 49, 68, 80, 92, 95 8 32 3p/8
Recompensa Contingente RC Directa 19, 29, 34, 53, 69, 81 6 24 3p/6
Direccion por Excepcion Activa  DPEA Directa 22,40, 42, 45, 70, 82 6 24 3p/6
Direccion por Excepcion DPEP Directa 21, 30, 35, 38, 71, 83 6 24 3p/6
Pasiva
Laissez-Faire LF Directa 23, 25, 46, 51, 72, 84, 93, 96 8 32 Xp/8
Subtotal 65 260
Satisfaccion S Consecuencia 56, 59, 88, 94, 100 5 20 ¥p/5
Efectividad E Consecuencia 55, 58, 61, 63, 74 5 20 3p/5
Esfuerzo extra EE Consecuencia 57, 60, 62, 73, 85, 86, 97 7 28 Sp/7
Subtotal 17 68
Liderazgo Transformacional LTF Primer orden 1A, 1IC, MI, El 31 124 ¥p/31
Liderazgo Transaccional LTR Primer orden CI,RC 14 56 Sp/ 14
Liderazgo Correctivo/Evitador L C/E  Primer orden DPEA, DPEP, LF 20 80 ¥p/20
\ Subtotal 65 260

Nota: elaboracion propia
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El numeral 9 del cuestionario, presenta 32 afirmaciones a ser valoradas. Se solicita al participante

que califique el impacto de cada item en su productividad. Cada afirmacion, tiene siete opciones de

respuesta (Ningun impacto, Muy bajo impacto, Bajo impacto, Medio impacto, Impacto medio alto, Alto

impacto, y Muy alto impacto). Para la interpretacion de los datos se tuvieron en cuenta los siguientes puntos:

IV.  Lasafirmaciones 101 a 132, generan un maximo de 224 puntos asignados a 9 subvariables directas.
Las puntuaciones se muestran en la Tabla 8.

V. El puntaje del factor individual se calcula con la expresion: FIN = 0.99*MOT + 0.93*SAT +

0.80*COM.
VI.  El puntaje del factor grupal se calcula con la expresion: FGR = 0.86*PAR + 0.99*COH +
0.83*CON.
VIl.  El puntaje del factor organizacional se calcula con la expresion: FOR = 0.98*CUL + 0.97*LID +
0.99*CLI.
VIIl.  El Puntaje de productividad humana del participante se calcula con la expresion: PH = 0.11*FIN
+ 0.03*FGR + 0.05*FRO.

IX.  Yaque el puntaje de productividad esta en el rango entre 0.53 y 3.69, se puede interpretar como un
porcentaje del rango con la expresion: %PH = (PH-0.53) / (3.69-0.53).

Tabla 8
Datos de productividad humana recolectados por medio del cuestionario

Total, Maximo Puntaje

Variable Sigla Tipo Incidencia Afirmaciones . -
items  puntaje prom.
Motivacion MOT Directa 0.99 101, 102, 103 3 21 3p/3
Satisfaccion SAT Directa 0.93 104, 105, 106, 107 4 28 3p/4
Competencias COM Directa 0.80 108, 109, 110, 111 4 28 3p/4
Participacion PAR Directa 0.86 112,113, 114 3 21 3p/3
Cohesion o_trabajo en COH Directa 0.99 115, 116, 117, 118, 5 35 Sp/s
equipo 119
Manejo del conflicto CON Directa 0.83 120, 121, 122 3 21 ¥p/3
Cultura CUL Directa 0.98 123, 124, 125, 126 4 28 Sp/4
Liderazgo LID Directa 0.97 127, 128, 129 3 21 ¥p/3
Clima organizacional CLI Directa 0.99 130, 131, 132 3 21 ¥p/3
Subtotal 32 224
Factor Individual FIN Primer orden 0.11 MOT, SAT, COM 11 77 n/a
Factor Grupal FGR Primer orden 0.03 PAR, COH, CON 11 77 nla
Factor Organizacional FOR Primer orden 0.05 CUL, LID, CLI 10 70 nla
Subtotal 32 224

Nota: elaboracion propia

La informacion recolectada sobre los estilos de liderazgo auto percibidos sera relacionada con la
medicion de la productividad humana, para este Gltimo factor, se propone la escala de valoracion cualitativa

de nivel de productividad de la Tabla 9.
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Tabla 9

Escala de valoracion de porcentaje de productividad humana.
Valor Descripcion
Mayor o igual al 80%  Alta productividad
Entre 60% y 80% Productividad media.
Entre 40% y 60% Baja productividad.

Menor o igual al 40%  Muy baja productividad

Nota: elaboracion propia

Tabla 10
Datos parametrizados para ingreso a software estadistico
N° Dato parametrizado Lider evaluado Tipo
] L1 L2 .. Ln

1 Estilo de liderazgo 1: democratico, autoritario, social, ajeno Categorica

2 Estilo de liderazgo 2: transformacional, transaccional, correctivo Categorica

3 Puntaje promedio subvariables de liderazgo
3.01 oT Meétrica
3.02 OoP Meétrica
3.03 1A Meétrica
3.04 lIC Meétrica
3.05 Ml Meétrica
3.06 El Meétrica
3.07 Cl Métrica
3.08 RC Métrica
3.09 DPEA Meétrica
3.10 DPEP Métrica
3.11 LF Métrica
3.12 S Métrica
3.13 E Métrica
3.14 EE Métrica

4 % del Puntaje de Productividad Humana (%PH) Métrica

5 Valoracion de %PH Categorica

6 Puntaje promedio subvariables de productividad

6.1 MOT Métrica
6.2 SAT Métrica
6.3 COM Métrica
6.4 PAR Métrica
6.5 COH Métrica
6.6 CON Métrica
6.7 CUL Métrica
6.8 LID Métrica
6.9 CLI Métrica

Nota: elaboracion propia.

El tratamiento de datos descrito hasta este punto se realizard en una hoja de calculo y como
resultado se obtendran los datos parametrizados para el procesamiento estadistico (ver Tabla 10).

Para dar cumplimiento al objetivo especifico 1 de Caracterizar el estilo de liderazgo auto
percibido, el equipo investigador plantea describir el liderazgo de cada participante, en términos cualitativo-

descriptivos y cuantitativos en 14 subvariables. Esto permite describir, diferenciar, medir y precisar con



Relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad humana en floricultura 58

detalle el estilo particular de liderazgo de cada persona. Es por ello por lo que se emplean dos instrumentos
unificados, aprovechando las fortalezas de cada uno. La prueba de Blake genera un espectro
suficientemente claro de estilos de liderazgo en términos cualitativos, con los cuatro estilos que determina,
y si bien es cierto que, mide dos subvariables, en lo cuantitativo esto no permite profundizar en los anélisis
correlacionales. EI MLQ, por otra parte, permite medir las dimensiones del liderazgo, y en este aspecto
aporta doce subvariables de estudio que pueden relacionarse de diferentes maneras con la variable
dependiente. Sin embargo, en las categorias cualitativas de liderazgo solo clasifica 3 estilos, estando el LTR

y el LTF relacionados conceptualmente.

En relacion con el objetivo especifico 2 de Identificar los resultados de la productividad humana,
el instrumento aplicado permitird conocer para cada participante del estudio, los datos de medicion de
productividad humana (ver Tabla 10). Este aspecto se analizard como datos numéricos (%PH, y las 9
subvariables del IMPH) y como datos categoricos (valoracion de %PH) con el fin de establecer medidas

comparativas y diferenciadoras entre los participantes del estudio.

Una ventaja de medir el liderazgo y la productividad en categorias y puntuarlas, es que se cuentan
con suficientes variables para los analisis correlacionales que permitan entender puntualmente qué aspecto
comportamental del lider es el que mas influye en los resultados organizacionales, qué hace al lider A
diferenciarse del lider tipo B, y cuél es el estilo de liderazgo (o caracteristica del lider) que mas favorece la

productividad en la organizacion.

3.5.2 Procesamiento de los datos

Para dar cumplimiento al objetivo especifico nimero 3, Contrastar las variables de liderazgo y los
resultados obtenidos de productividad humana; se realizara un anlisis estadistico en el software SPSS, por
medio de 3 pruebas: Chi-cuadrado de Pearson, t de Student para igualdad de medias, y coeficiente de
correlacion de Pearson. Los resultados seran evaluados en relacion con el p-valor.

SPSS utiliza el criterio del p-valor (escrito como “Sig. (bilateral)”) para determinar la validez de
los resultados de una prueba de hipotesis. Este estadistico indica la probabilidad que existe de rechazar la
hipétesis del investigador, cuando esta es verdadera. Por convencion, se asume que si esta probabilidad es
mas de un 5% (0,05) debemos rechazar la hip6tesis del investigador (H1) en favor de la hipotesis nula (HO).
Entonces, si p-valor < 0,05 se debe aceptar la hipotesis del investigador (Gonzalez Gonzéalez, 2009). Todas
las pruebas estadisticas mencionadas, arrojan un p-valor que permiten concluir estadisticamente si existe

relacién entre dos variables (con un 95% de confianza).
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La Chi-cuadrado, es una prueba de bondad de ajuste que compara las frecuencias observadas. Se
emplea para dos variables categéricas y permite concluir si una variable es independiente de otra (no
correlacionada). En este orden de ideas, se tomaré la valoracién de puntaje de productividad de cada
participante (item 5 de la Tabla 10) y la asignacion de estilo de liderazgo (item 1y 2), para probar si ambas
variables son o no independientes entre si. Este primer resultado permitira evaluar si hay diferencias entre
los niveles de productividad entre los estilos de liderazgo, y concluir por ejemplo que los lideres autoritarios
tienen (o no) niveles de productividad diferenciados en comparacion con los lideres ajenos (Gonzélez
Gonzalez, 2009).

La prueba t de Student para igualdad de medias permite evaluar para dos grupos de una variable
categorica (Estilo de liderazgo) el impacto sobre una variable métrica (Puntaje de productividad humana).
De manera que, estadisticamente puede concluirse que existe diferencias en el desempefio de los grupos.
En este caso, por ejemplo, se tomara el promedio (y desviacion estandar) del puntaje de productividad
humana de los lideres transaccionales y se compararad con la media de los demas estilos (por pares cada
vez). Al aplicar esta prueba se puede concluir que un estilo de liderazgo es méas productivo que otro, y en
gué magnitud se diferencian (Gonzalez Gonzéalez, 2009). Por ejemplo, que un lider carismatico es un x

porcentaje mas/menos productivo que un lider ajeno.

La prueba de correlacién lineal de Pearson mide el grado de relacion entre dos variables (sin que
ello demuestre causalidad). Los resultados entregan al investigador nociones sobre la direccion de esta
relacién (positiva, negativa), y su fuerza. El valor de la correlacion fluctia entre -1 y 1, donde valores
cercanos a -1 indican una fuerte correlacion negativa, mientras que valores cercanos a 1 indican una fuerte
relacion positiva. Si el valor de la correlacion es cercano a cero, se puede decir que el grado de relacion
lineal entre las variables es nulo o muy débil. En este sentido, se propone la escala de interpretacion de

nivel de correlacién de la Tabla 11 (Gonzélez Gonzélez, 2009).

Tabla 11
Niveles de valoracion de correlacion para estadistico en términos absolutos

Valor Descripcion

Entre [0, 0.2) Correlacion muy baja

Entre [0.2,0.4) Correlacion baja

Entre [0.4,0.6) Correlacién moderada

Entre [0.6,0.8)  Correlacion alta

Entre [0.8, 1.0]  Correlacion muy alta
Nota: tomado de Gonzalez (2009)




Relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad humana en floricultura 60

La prueba de Pearson serd aplicada para los resultados métricos de los puntajes de subvariables de
estilos de liderazgo (item 3.01 a 3.14 de Tabla 10) contra las variables métricas de la productividad humana
(item 4, y 6.1 a 6.9). En una fase inicial se pueden analizar los datos de toda la muestra, y segun la
agrupacion por estilos de liderazgo, se podrian realizar analisis segmentados de correlacidn, asi por ejemplo
analizar las correlaciones internas para lideres de tipo democrético o de tipo transformacional por separado,
teniendo en cuenta que son grupos mas homogéneos que pueden tener caracteristicas y correlaciones
diferenciadas. Esta prueba de correlacion permitira identificar qué subvariables de liderazgo se relacionan

con la productividad y sus subvariables, bien sea directa o inversamente.

Si el coeficiente de correlacion establece que dos variables estan relacionadas linealmente, es
razonable pensar que si se conoce el comportamiento de una variable se pueda predecir el comportamiento
de la otra. El instrumento que permite dicha prediccion es el analisis de regresion, técnica estadistica,
mediante la cual se puede cuantificar la relacion entre dos o mas variables. La regresion lineal maltiple
tiene como propdsito determinar como se comporta una variable dependiente a partir de una combinacién
Optima de un grupo de variables predictoras (Moreno Gonzalez, 2008).

La medida del ajuste del modelo se obtiene por medio del coeficiente de determinacién o R2, que
en el contexto del analisis de regresion lineal es el cuadrado del coeficiente de correlacién de Pearson. Este
coeficiente, permite determinar qué tanto de la variable dependiente es explicada por las variables
independientes (o por el modelo) (Gonzélez Gémez & Carro Paz, 2012).

De acuerdo con los resultados que se obtengan con las correlaciones, se probara la validez de un
modelo de regresién multiple que permita pronosticar los resultados de la productividad humana a partir de

las variables de liderazgo.

En resumen, por medio de una prueba Chi-cuadrado se probara si existe relacién o no entre las
categorias de valoracion de productividad y los estilos de liderazgo. Se aplicaran pruebas de igualdad de
medias con estadistico t de Student, para cuantificar en qué magnitud un estilo puede ser méas productivo
gue otro. Y se realizaran pruebas correlacionales de Pearson para identificar la influencia de las 14
subvariables de estilo medidas, sobre el resultado métrico de la productividad. Asi, por ejemplo, se podria
llegar a concluir que los estilos de liderazgo impactan o no, sobre la productividad humana; que el estilo A
puntla en un porcentaje mas/menos que el estilo B; y que dentro del estilo A las subvariables a-e-h se
correlacionan directa o inversamente proporcional con la medicion de productividad. De esta manera se
puede precisar y profundizar en las caracteristicas del liderazgo de la organizacion de estudio, e identificar

las relaciones de cada aspecto del ejercicio del liderazgo, en los resultados organizacionales medidos por
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medio de la productividad humana del equipo a cargo de los procesos productivos de SBC en la finca

Gascuia.

3.6 Consideraciones éticas

A continuacidn, se presentan las consideraciones éticas basadas en la declaracion de Helsinki y los

instrumentos de aceptacion y autorizacion.

3.6.1 Analisis de consideraciones éticas

Partiendo de los principios de la declaracion de Helsinki y el informe de Belmont de respeto a la

autonomia, privacidad, anonimato y utilizacion de la informacion; La presente investigacién tomo en cuenta

las siguientes consideraciones éticas:

Toda la informacién procedente de libros, articulos, informes y tesis fueron debidamente citados y
relacionados en las referencias bibliograficas.

Se contd con una carta de aceptacion por parte de la empresa para la realizacion del estudio, la
aplicacién de instrumentos y procesamiento de la informacion. Se presenta en los anexos.

Las personas encuestadas, previo al diligenciamiento de cualquier otra pregunta, dieron su
consentimiento informado en el que expresaron su participacion voluntaria.

Las personas encuestadas fueron informadas acerca del uso académico de sus respuestas, y del caracter
estrictamente confidencial de las mismas. No se divulgaron los datos entre colaboradores. No se
solicitaron datos de la vida privada o que incomodaran al encuestado.

Los datos recolectados no fueron manipulados, ni modificados por el equipo investigador.

La empresa participante tiene acceso a la informacion recolectada, a un informe con los resultados
obtenidos y a una socializacion explicativa del informe.

Para la publicacion del documento, la empresa participante emitird una autorizacion.

3.6.2 Instrumentos de aceptacion y autorizacion

Como instrumento de autorizacién, se solicité y obtuvo una carta de SBC donde expresan su

consentimiento a la realizacion de la investigacion en la finca Gascufia, dicho documento se presenta en los

anexos del presente estudio.
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Como instrumento de aceptacion, en la estructura del cuestionario aplicado (ver Anexo A) se
incluy6 como punto nimero 1, un consentimiento informado en que el participante estd de acuerdo con la
siguiente afirmacién: Soy consciente de que mi participacion es voluntaria y que al contestar el presente
cuestionario doy mi consentimiento informado en cuanto a que: mi participacion en la investigacion (a
través de las respuestas dadas) es completamente voluntaria; en cualquier momento puedo dar por
terminada la encuesta si asi lo deseo; no estoy siendo coaccionado para la realizacién de la misma, y que
en cualquier momento del proceso puedo retirarme del estudio. Con lo cual todos los datos recabados

fueron suministrados de manera voluntaria.
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4 RESULTADOS

En este apartado se presentan los resultados obtenidos a partir de los instrumentos de recoleccion
de datos y el procesamiento estadistico. En primer lugar, se presenta la estadistica descriptiva de la
poblacién de estudio, para la comprensidn de la organizacion y sus lideres. A continuacion, se muestran los
resultados de los atributos de liderazgo medido en los participantes. Seguidamente se presentan los
resultados de la medicidn de la productividad humana y las subvariables asociadas. Finalmente, se realizan
los andlisis correlacionales entre las variables de liderazgo y productividad. La informacion se procesé y se
exportd del software IBM SPSS statistics 24.

4.1 Caracterizacion de la poblacion de estudio

Se aplicaron los instrumentos a 32 participantes de SBC de la finca Gascufia, los datos se presentan
en la Tabla 12. En relacion con el género, puede decirse que hay una distribucién equitativa entre mujeres
y hombres con un 47% y 53% respectivamente. Los participantes en promedio tienen 40.3 afios, 8.4 afios
de antigliedad en la organizacion y 55.5 seguidores a cargo. No se aprecian diferencias importantes entre la
edad de hombres y mujeres. Los hombres tienen una antigliedad mayor a la de las mujeres. Las mujeres

tienen mas personal a cargo que los hombres.

Tabla 12
Estadisticos descriptivos en relacion con el genero
Género Frecuencia Porcentaje  Estadistico Edad Antigledad  # seguidores
Masculino 15 46,9% Media 415 10,5 42,4
Minimo 28 0,3 9
Maximo 62 36,0 180
Des. est. 10,4 11,4 46,0
% de suma 48,3% 58,6% 35,8%
total
Femenino 17 53,1% Media 39,2 6,5 67,0
Minimo 26 0,3 1
Maximo 52 20,0 240
Des. est. 8,2 53 66,6
% de suma 51,7% 41,4% 64,2%
total
Total 32 100,0% Media 40,3 8,4 55,5
Minimo 26 0,3 1
Maximo 62 36,0 240
Des. est. 9,2 8,8 58,3
% de suma 100% 100% 100%

total

Nota: elaboracion propia.
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Los cargos de los participantes se agruparon en tres categorias para facilitar la comprension. Los
aseguradores son el primer estamento y tiene labores de seguimiento operativo de la produccion,
representan el 37% de los participantes, tienen 37 afios en promedio, una antigiiedad de 2.6 afios y 45
personas a cargo (ver Tabla 13).

Los supervisores son el segundo estamento, ejercen funciones tacticas en los procesos operativos y
representan el 34% de los participantes. Tienen 43 afios en promedio (7 mas que los aseguradores), una
antiguedad de 15.8 afios en la empresa y tienen 50 colaboradores a cargo.

Por Gltimo, esta la categoria de jefes, que agrupa a cargos responsables de procesos dentro de la
organizacion como directores, ingenieros o jefes de area. Este grupo representa el 28% de los participantes,
tienen una edad similar a la de los supervisores y una antigliedad media mayor a 7 afios. Por su posicion en
la estructura organizacional son los que mas seguidores tienen a cargo. A diferencia de los otros grupos, en

los cuales se presenta paridad de género, en las jefaturas hay mas hombres (66%) que mujeres (33%).

Tabla 13
Estadisticos descriptivos en relacion con el cargo
Cargo Frecuencia Porcentaje  Estadistico Edad Antigedad  # seguidores
Asegurador 12 37,5% Media 36,6 2,6 45,1
Minimo 26 0,3 5
Méximo 52 5,0 100
Des. est. 8,8 1,7 34,6
% de suma 34,0% 11,7% 30,5%
total
Supervisor 11 34,4% Media 43,4 15,8 50,3
Minimo 32 1,0 10
Maximo 56 36,0 140
Des. est. 7,7 10,2 38,1
% de suma 37,0% 64,7% 31,2%
total
Jefe 9 28,1% Media 41,6 7,1 75,7
Minimo 28 2,0 1
Méaximo 62 21,0 240
Des. est. 10,7 6,0 95,2
% de suma 29,0% 23,6% 38,4%
total
Total 32 100,0% Media 40,3 8,4 55,5

Nota: elaboracién propia.

Puede afirmarse que existen diferencias en la antigliedad entre los tres cargos, lo que es un factor
diferenciador de los grupos. Los aseguradores tienen 2.6 afios en promedio (p-valor del 0.024), los

supervisores 15.8 afios (p-valor del 0.002) y los jefes 7.0 afios (p-valor del 0.029).
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4.2 Caracterizacion de los estilos de liderazgo en SBC

En este apartado se muestran los resultados de los instrumentos de medicion del liderazgo auto

percibido de cada lider participante.

4.2.1 Caracterizacion del estilo de liderazgo

Tabla 14

Resultados de estilos de liderazgo, puntajes promedio.
ID Género  Edad Cargo oT OP LTF LTR LCE EstiloGrilla Estilo MQL
1 Femenino 48 Jefe 456 4,00 365 329 190 Democritico  Transformacional
2 Masculino 43 Jefe 444 433 323 350 1,10 Democrético Transaccional
3 Femenino 28 Jefe 367 3,78 303 28 125 Democratico  Transformacional
4  Femenino 47 Jefe 411 3,67 335 300 1,70 Democratico  Transformacional
5 Femenino 41 Jefe 456 389 342 336 140 Democratico  Transformacional
6 Femenino 43 Jefe 3,78 4,00 2,77 2,71 135 Democratico Transformacional
7  Masculino 28 Jefe 389 411 358 3,14 215 Democratico  Transformacional
8 Masculino 62 Jefe 433 3,78 3,71 357 180 Democratico  Transformacional
9 Masculino 56 Supervisor 4,67 478 345 364 155 Democratico Transaccional

10 Femenino 27  Asegurador 3,44 2,78 2,06 214 150 Democratico Transaccional
11 Masculino 34  Asegurador 456 3,44 300 279 195 Democratico  Transformacional
12 Femenino 26  Asegurador 4,22 3,78 268 3,07 145 Democrético Transaccional
13  Femenino 33 Supervisor 422 333 287 250 150 Democratico  Transformacional
14  Masculino 28  Asegurador 4,11 3,67 290 293 130 Democrético Transaccional
15 Masculino 35  Asegurador 4,44 3,89 326 3,36 2,40 Democrético Transaccional
16 Masculino 41 Supervisor 5,00 444 3,65 364 1,75 Democratico  Transformacional
17  Femenino 34 Jefe 4,00 367 271 264 190 Democratico  Transformacional
18 Femenino 33  Asegurador 3,89 389 342 314 215 Democratico  Transformacional
19 Masculino 54 Supervisor 4,33 4,11 3,00 3,07 2,10 Democratico Transaccional
20 Femenino 49 Supervisor 4,33 433 326 321 180 Democratico  Transformacional
21  Masculino 42 Supervisor 456 456 2,81 293 145 Democratico Transaccional
22 Masculino 32 Supervisor 367 422 281 207 155 Democratico Transformacional
23  Femenino 45 Supervisor 4,22 422 326 357 2,00 Democratico Transaccional
24  Femenino 47 Asegurador 4,11 3,89 277 314 205 Democratico Transaccional
25 Femenino 52 Asegurador 4,00 433 365 357 225 Democratico Transformacional
26 Masculino 43 Asegurador 3,00 333 284 264 195 Democratico Transformacional
27 Masculino 46 Supervisor 4,22 3,89 303 300 150 Democratico Transformacional
28 Masculino 48 Asegurador 4,11 456 342 336 1,85 Democratico Transformacional
29 Femenino 35 Asegurador 4,11 422 303 293 220 Democratico Transformacional
30 Femenino 40 Supervisor 4,56 3,78 329 371 225 Democratico Transaccional
31 Femenino 39 Supervisor 422 433 3,19 379 240 Democratico Transaccional
32 Masculino 31 Asegurador 433 411 355 314 230 Democratico Transformacional
Nota: elaboracion propia.
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Los resultados obtenidos de las 100 afirmaciones evaluadas se tabularon en una hoja de célculo y
se obtuvieron los puntajes de las subvariables de estilo de liderazgo para cada uno de los participantes (ver
Tabla 14).

Las subvariables de orientacion a personas (OP) y orientacion a tareas (OT) permiten clasificar al
lider segun la grilla gerencial, el puntaje minimo para evaluar cada variable es 2.77 (0 25/9). Como se ilustra
en la Figura 4, en todos los casos registrados, la orientacion a personas y a tareas supera el valor minimo,
por lo cual todos los lideres que participaron del estudio se clasifican como Democraticos. Dentro de esta
categoria existen diferencias, habiendo lideres mas marcadamente democraticos que otros, en particular dos

aseguradores estdn muy cercanos a ser clasificados como autoritarios o carismaticos.

Figura 4
Resultados de la grilla gerencial por cargos.
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Nota: elaboracién propia.

Los datos sugieren una correlacion entre las dos variables de la grilla (Pearson del 0.48 y r2 del
0.23), situacion que se mantiene en los subgrupos de hombres y mujeres, y en los aseguradores. Estos
resultados hablan de un equilibrio en la organizacién entre el que hacer y las relaciones interpersonales,

propiciado quiza por las mediciones del desempefio y clima organizacional.

Visto desde el cuestionario multifactorial de liderazgo (ver Tabla 14), los participantes obtuvieron
puntajes para las variables de liderazgo transformacional, transaccional y Correctivo evitador. El estilo

predominante corresponde al de mayor puntaje. Desde esta perspectiva, los lideres de la organizacion se
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agrupan en dos categorias, el 62.5% son transformacionales y el 37.5% restante son lideres transaccionales.
Dados los resultados obtenidos, se emplearan la clasificacion de estilos de liderazgo del MQL como criterio

de diferenciacion para las pruebas estadisticas.

Figura 5
Resultados del MLQ por cargos.
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Nota: elaboracion propia.
Figura 6
Resultados del MLQ por cargos.
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Nota: elaboracion propia.
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La Figura 5 corresponde a un diagrama de dispersion de los puntajes de lider transformacional y
transaccional. Los datos apuntan a una correlacion alta entre estas dos variables que permiten clasificar el
estilo de liderazgo segun el MLQ (Pearson del 0.750 y r2 del 0.563).

En la Figura 6 se muestran los resultados de las variables de liderazgo agrupadas por cargos. A
simple vista se aprecia que el grupo de aseguradores tienen puntajes promedio diferentes a los demas

grupos.

En la Tabla 15 se presentan los resultados de las pruebas t de Student para hallar diferencias por
cargos. Con un 95% de confianza puede afirmarse que, los supervisores tienen una mayor orientacion a
tareas que los aseguradores, un 8.1% mas. Los supervisores tienen mas marcado el atributo de Recompensa
Contingente que los jefes, puntuando un 6.5% mas. Los jefes tienen menos atributos de Laissez-Faire que
los Aseguradores, un 24.4% menos. Y la efectividad auto percibida es una caracteristica que diferencia a
los jefes de los demas cargos, pues éstos punttan un 17.8% mas que los aseguradores y un 16.1% mas que

los supervisores.

Tabla 15
Puntajes de variables de liderazgo por cargos
Cargo prueba t para igualdad de
Subvariable de Asegurador Supervisor Jefe Total medias (Sigma bilateral)
estudio . Des. . Des. . Des. . Des. AsegVs Aseg SupVs
Media Est Media Est Media Est Media Est Sup Vs jefe  jefe

Orientacion a
tareas

Orientacion a
personas

Influencia
idealizada atribuida
Influencia
Idealizada 2,98 0,57 3,09 0,25 3,39 0,37 3,14 0,45 0,551 0,060 0,059
Conductual
Motivacién
Inspiracional
Estimulacion
Intelectual
Consideracion
Individualizada
Recompensa
Contingente
Direccion por
Excepcion Activa
Direccion por
Excepcion Pasiva

4,03 0,43 4,36 0,34 4,15 0,34 4,18 0,39 0,048 0,474 0175
3,82 0,48 4,18 0,40 391 0,22 3,97 0,41 0,066 0,573 0,076

3,17 0,48 3,30 0,37 3,29 0,42 3,25 0,42 0,460 0,553 0,937

3,18 0,53 3,24 0,42 3,40 0,36 3,26 0,44 0,758 0,260 0,365
2,89 0,56 2,98 0,36 3,02 0,49 2,96 0,47 0,642 0,584 0,854
2,87 0,27 3,04 0,47 3,06 0,55 2,98 0,43 0,298 0,313 0,931
3,22 0,58 3,41 0,69 3,20 0,36 3,28 0,56 0,490 0,930 0,404
2,96 0,77 3,06 0,49 2,68 0,81 2,92 0,69 0,700 0,446 0,244

1,40 0,47 1,11 0,54 1,09 0,36 1,21 0,48 0,177 0,107 0,949

Laissez-Faire 1,60 0,21 1,39 0,53 1,21 0,41 1,42 0,42 0,221 0,010 0,402
Satisfaccion 3,05 0,67 3,22 0,28 3,11 0,49 3,13 0,50 0,449 0,812 0,570
Efectividad 2,87 0,50 2,91 0,30 3,38 0,32 3,03 0,44 0,806 0,011 0,004
Esfuerzo extra 3,11 0,50 3,36 0,35 3,22 0,31 3,23 0,41 0,164 0,526 0,350

Nota: elaboracion propia.
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4.2.2 Estilos de liderazgo transaccional y transformacional en SBC

Como se menciond anteriormente, los dos grupos predominantes de lideres son: transformacionales
y transaccionales. En la Tabla 16 se muestran los resultados de la prueba Chi cuadrado de los dos estilos
con el género de los participantes. La prueba no arroja evidencia estadistica que permita concluir que existan
diferencias en los estilos de liderazgo de hombres y mujeres (p-valor del 0.784). Por otra parte, al aplicar
esta prueba cruzando estilo y cargo, tampoco se aprecian diferencias entre los estilos de liderazgo y el cargo

del colaborador (p-valor del 0.127).

Tabla 16
Estilos de liderazgo y género
- . Género
Estilo liderazgo Estadistico . . Total
masculino femenino
Recuento 11 9 20
Transformacional 0 dentro de 550%  450%  100,0%
Segin MLQ ' ' '
% del total 34,4% 28,1% 62,5%
Recuento 6 6 12
; % dentro de o o o
Transaccional Segn MLQ 50,0% 50,0% 100,0%
% del total 18,8% 18,8% 37,5%
Recuento 17 15 32
Total % del total 53,1% 46,89_% " 190,0%
ignificacion
Valor df  asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 075 1 0,784

Pearson
Nota: elaboracién propia.

Tabla 17
Estilos de liderazgo, edad, antigliedad y nimero de seguidores

Estilo liderazgo Estadistico Edad Antigliedad  # seguidores

N 20 20 20
Transformacional Media 40,4 7,2 50,0
Des. Est. 9,1 7,1 61,8
N 12 12 12
Transaccional Media 40,2 10,4 64,7
Des. Est. 9,9 11,0 53,3
N 32 32 32
Total Media 40,3 8,4 55,5
Des. Est. 9,2 8,8 58,3
Prueba t para igualdad de medias 0,947 0,374 0,483

Nota: elaboracion propia.
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En la Tabla 17 se presentan las variables de edad, antigiedad y cantidad de personas a cargo por
estilo de liderazgo. La prueba t de Student para igualdad de medias no arroja diferencias en la edad (p-valor
del 0.947), antigiiedad (p-valor del 0.374) y cantidad de seguidores (p-valor del 0.483) entre los dos estilos
de liderazgo.

En la Tabla 18 se presentan los resultados de las variables de liderazgo agrupadas por los estilos de
liderazgo predominantes, y los resultados de la prueba t de Student para evaluar diferencias en los puntajes.
Para los atributos de liderazgo considerados positivos como la influencia, motivacion o recompensa, los
puntajes son superiores al valor medio de la escala (2 puntos), mientras que los puntajes de las
caracteristicas de Laissez-Faire y Direccion por excepcion pasiva, consideradas negativas, tienen puntajes
menores al valor medio de la escala.

Con un 95% de confianza puede afirmarse que el puntaje de la estimulacién intelectual es diferente
entre lideres transformacionales y transaccionales. Los transformacionales puntian un 13% mas que los
transaccionales en este aspecto. En las demas subvariables no se encontraron diferencias significativas entre

los dos estilos de liderazgo.

Tabla 18
Puntajes de variables de liderazgo segun estilo de liderazgo del MLQ
Transformacional Transaccional Total
Subvariable de estudio Media Des.Est Media Des.Est Media Des. Est (bﬁle?t’;:él)
Orientacion a tareas 4,12 0,42 4,28 0,32 4,18 0,39 0,239
Orientacion a personas 3,95 0,35 4,01 0,51 3,97 0,41 0,724
Influencia idealizada atribuida 3,31 0,42 3,14 0,41 3,25 0,42 0,294
Influencia |dealizada 325 038 295 050 314 045 0093
Conductual
Motivacion Inspiracional 3,32 0,40 3,17 0,52 3,26 0,44 0,395
Estimulacion Intelectual 3,09 0,42 2,73 0,48 2,96 0,47 0,043
Consideracion Individualizada 2,91 0,45 3,10 0,38 2,98 0,43 0,222
Recompensa Contingente 3,19 0,51 3,43 0,63 3,28 0,56 0,280
Direccion por Excepcion Activa 3,01 0,68 2,76 0,71 2,92 0,69 0,348
Direccion por Excepcion Pasiva 1,21 0,39 1,22 0,62 1,21 0,48 0,940
Laissez-Faire 1,36 0,34 1,50 0,52 1,42 0,42 0,424
Satisfaccion 3,17 0,47 3,05 0,56 3,13 0,50 0,542
Efectividad 3,10 0,48 2,90 0,35 3,03 0,44 0,185
Esfuerzo extra 3,24 0,30 3,21 0,55 3,23 0,41 0,906

Nota: elaboracién propia. **Valor de sigma de la prueba t de Student.

En la Tabla 19 se muestran las correlaciones entre las variables demogréficas y las variables de
liderazgo. En gris se resaltan las correlaciones bajas, en azul las correlaciones moderadas y en verde las
correlaciones altas, para los casos en los que la significancia bilateral (p-valor) es menor al 5%. La cantidad

de seguidores del lider no presenta correlaciones estadisticas con las variables de liderazgo. La edad y la
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antigiiedad tienen una correlacién alta entre si. Esto no sorprende y habla de la consistencia de la

informacidn recolectada.

Tabla 19
Correlaciones entre variables de liderazgo y variables demograficas

Subvariable de estudio Edad antigliedad  # seguidores
Correlacion de Pearson 1 693 ,356"
Edad . .
Sig. (bilateral)
Antigiiedad C_orreleflcmn de Pearson ,693 1 0,080
Sig. (bilateral)
. Correlacion de Pearson ,356" 0,080 1
# seguidores . .
Sig. (bilateral)
. L Correlacion de Pearson 0,305 440" 0,223
Orientacion a tareas . .
Sig. (bilateral) 0,089 0,221
. i, Correlacion de Pearson 423" 435" 0,130
Orientacion a personas . .
Sig. (bilateral)
Influencia idealizada Correlacion de Pearson 474 0,332 0,169
atribuida Sig. (bilateral) 0,063
Influencia Idealizada Correlacion de Pearson 0,284 0,128 0,218
Conductual Sig. (bilateral) 0,230
Motivacion Correlacion de Pearson 379" 0,243 0,186
Inspiracional Sig. (bilateral) 0,181
. ., Correlacion de Pearson ,381" 0,271 0,121
Estimulacion Intelectual . )
Sig. (bilateral) 0,134
Consideracion Correlacion de Pearson ,503" ,399" 0,135
Individualizada Sig. (bilateral)
Recompensa Correlacion de Pearson ,384" ,355" 0,313
Contingente Sig. (bilateral) 0,081
Direccién por Correlacion de Pearson 372" 0,274 0,042
Excepcion Activa Sig. (bilateral) 0,129
Direccién por Correlacion de Pearson -0,190 -0,297 0,065
Excepcion Pasiva Sig. (bilateral) 0,098
. . Correlacion de Pearson -0,086 -0,177 -0,047
Laissez-Faire . .
Sig. (bilateral)
. ., Correlacion de Pearson ,352" 0,297 -0,140
Satisfaccion . )
Sig. (bilateral) 0,099
. Correlacion de Pearson 0,264 0,141 0,060
Efectividad . )
Sig. (bilateral) 0,145
Correlacion de Pearson 464" 450" 0,147
Esfuerzo extra . .
Sig. (bilateral)
Puntaje Correlacion de Pearson 450" 0,286 0,207
transformacional Sig. (bilateral) 0,112 0,256
. . Correlacion de Pearson ,504™ 427" 0,254
Puntaje transaccional . .
Sig. (bilateral) 0,161
Puntaje correctivo Correlacion de Pearson 0,097 -0,043 0,028

evitador

Sig. (bilateral)

Nota: elaboracion propia.
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La antigiiedad del colaborador influye en el lider pues aumenta los puntajes de orientacién a tareas
y orientacion a personas, lo que permite inferir la alineacion de los objetivos del individuo con los objetivos
de la organizacion conforme pasa el tiempo. La trayectoria solo se correlaciona con el esfuerzo extra como
consecuencia organizacional, lo que puede interpretarse como que el lider mejora sus habilidades para
aumentar el deseo y la capacidad de los subordinados con el tiempo que pasa en su cargo. Los datos parecen
indicar que, entre mayor permanencia, el lider es mas propenso a desarrollar comportamientos del liderazgo
transaccional.

La edad de la persona influye en su estilo de liderazgo, haciéndolo méas humano y relacional. Esto
se aprecia en las correlaciones moderadas con la orientacion a personas y la consideracién individualizada.
Asi mismo, las personas de mas edad desarrollan habilidades que les permiten ser modelos de rol para sus
seguidores generando respeto y admiracién, esto se refleja en la correlacién moderada con la IAA. La edad
del lider presenta correlaciones bajas con las subvariables de motivacion Inspiracional, estimulacion
intelectual, recompensa contingente y direccion por excepcion activa. En las subvariables de resultado
organizacional, la edad no guarda relacion con la efectividad, pero si con la satisfaccion y el esfuerzo extra.
Finalmente, la edad tiene correlaciones moderadas con los puntajes de liderazgo transformacional y
transaccional.

4.2.3 Analisis de correlaciones internas de variables de liderazgo

En la Tabla 20 y la Tabla 21 se presentan las correlaciones internas entre las subvariables de
liderazgo, resaltando en amarillo las correlaciones muy altas, en verde las correlaciones altas, en azul las
correlaciones moderadas y en gris las correlaciones bajas. Se consideran correlaciones Unicamente para
valores de sigma inferiores al 5%. Los datos presentados no permiten concluir que existan correlaciones
inversamente proporcionales entre las variables de liderazgo.

El puntaje de liderazgo transformacional surge del promedio de las respuestas de las subvariables
1A, 1IC, Ml y El, de alli que estas subvariables se correlacionen de manera fuerte y muy fuerte con el
puntaje LTF. El puntaje LTR se obtiene de las subvariables Cl y RC, motivo que explica la correlacién
muy alta de estas subvariables y el puntaje LTR. Finalmente, el puntaje de liderazgo correctivo surge del
promedio de DPEA, DPEP y LF, lo que explica las correlaciones altas entre estas variables.

Un dato sefialado por Vega y Zabala (2004) es que los puntajes de lider transformacional y
transaccional presentan correlacion, esto se valida en los instrumentos aplicados evidenciandose una
correlacion alta con un coeficiente Pearson de 0.750. Por otra parte, el puntaje de liderazgo Correctivo tiene

una correlacién baja con el transformacional y no presenta correlacion con el transaccional.
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Tabla 20
Correlaciones entre variables de liderazgo (parte 1)
Subvariable de estudio oT OP 1A 1C Ml El Cl RC DPEA DPEP LF
. L Corr. 1 478" 360" ,383° 421" 476" 553" 544™ 0,234 -0,180 -0,019
Orientacion a tareas
Sig. 0,198 0324 0,918
Orientacion a Corr. 478" 1 428" 545 4307 394" 446" 572" 369" -0,072 -0,150
personas Sig. 0,694 0,412
Influencia idealizada Corr. ,360° 428" 1 A87 509 422" 503 397" 415" 0,191 0,058
atribuida Sig. 0,296 0,753
Influencia Idealizada Corr. ~ ,383" 545™ 487" 1 737" 689" 597" 553" 0,298 0,132 -0,039
Conductual Sig. 0,098 0470 0,833
Motivacion Corr. 421" 430" 509" 737" 1 616" 6517 746" 375" 0,112 0,160
Inspiracional Sig. 0540 0,382
Estimulacion Corr. 476 394" 422" 689" 616" 1 439" 476™ 623™ -0,030 -0,030
Intelectual Sig. 0,872 0,871
Consideracion Corr. 553" 446" 503 597 651" 439" 1 548" 0131 0032 0,103
Individualizada Sig. 0,474 0,862 0573
Recompensa Corr.  544™ 572" 397" 553" 746 476" 548™ 1 4717 0,192 0,307
Contingente Sig. 0,293 0,087
Direccion por Corr. 0234 369" 415" 0298 375" 623" 0,131 471" 1 0,186 0,066
Excepcion Activa Sig. 0,198 0,098 0,474 0,307 0,722
Direccion por Corr. -0,180 -0,072 0,191 0,132 0,112 -0,030 0,032 0,192 0,186 1 521"
Excepcion Pasiva Sig. 0324 0694 029 0470 0540 0872 0862 0293 0,307
. . Corr.  -0019 -0,150 0,058 -0,039 0,160 -0,030 0,103 0,307 0066 ,521" 1
Laissez-Faire .
Sig. 0918 0412 0753 0833 0382 0871 0573 0087 0,722
. L Corr. = 486" ,604™ 499" 466" 379" 516" 530 ,379° 0,281 0,100 0,081
Satisfaccion )
Sig. 0,119 0,588 0,659
. Corr.  ,385" 393" 466" 702" 653" 354" 557" 434" 0,123 0,127 -0,045
Efectividad .
Sig. 0,503 0488 0,808
Corr. 647" 622~ 493" 499" 565 657" 512~ 636" 652" -0,003 0,130
Esfuerzo extra .
Sig. 0,988 0,478
Puntaje Corr. = 498" 542™ 701" 890" 869 841" 660™ 659 518" 0,114 0,041
transformacional Sig. 0534 0,823
Puntaje Corr. 625" 578™ 513" 657" 794 519" 884~ 876" 0,337 0,127 0,233
transaccional Sig. 0059 0490 0,199
Puntaje correctivo ~ Corr. 0052 0114 0339 0204 0332 0329 0134 485" 6747 7417 702"
evitador Sig. 0,777 0536 0058 0,263 0063 0,066 0464

Nota: elaboracion propia.

Las variables de Satisfaccion, Efectividad y Esfuerzo extra corresponden a resultados
organizacionales relacionados a los atributos de liderazgo. Pueden ser vistos como variables dependientes
gue son afectadas por los atributos del lider. En este orden de ideas, la Satisfaccion es afectada
principalmente por el nivel de orientacion a las personas y en menor medida por la Consideracién

Individualizada, ambos atributos miden las habilidades sociales e interpersonales del lider.
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La efectividad, por otra parte, es afectada principalmente por la Influencia idealizada conductual y
la Motivacion Inspiracional, ambos atributos miden los comportamientos del lider enfocados en influenciar

a las personas a un resultado.

Tabla 21
Correlaciones entre variables de liderazgo (parte 2)
Subvariable de estudio S E EE LTF LTR LCE
. L, Corr. 486 385" 6477 498" 6257 0,052
Orientacion a tareas i
Sig. 0,777
Orientacion a Corr. 604 393" 622 542 578 0,114
personas Sig. 0,536
Influencia idealizada Corr. 499 466™ 493" 701" 513" 0,339
atribuida Sig. 0,058
Influencia ldealizada Corr. ~ ,466™ 702" 499" 890 657" 0,204
Conductual Sig. 0,263
Motivacion Corr. 379" 653" 565 8697 ,794™ 0,332
Inspiracional Sig.
Estimulacion Corr. ,516™ 354" 657 841" 519 0,329
Intelectual Sig. 0,066
Consideracion Corr. 530" 5577 512 6607 ,884™ 0,134
Individualizada Sig. 0,464
Recompensa Corr. 379" 434" 636" 659" 876" 485"
Contingente Sig.
Direccion por Corr. 0,281 0,123 652" 518" 0,337 674"
Excepcion Activa  Sig. 0119 0503 0,059
Direccion por Corr. 0,100 0,127 -0,003 0,114 0,127 741"
Excepcion Pasiva Sig. 0588 048 0988 0534 0,490
. . Corr. 0,081 -0,045 0,130 0,041 0,233 702"
Laissez-Faire .
Sig. 0,659 0,808 0478 0,823 0,199
. L, Corr. 1 ,508™ 643 560" 518 0,237
Satisfaccion .
Sig. 0,192
. Corr. ,508™ 1 4247 654 566 0,100
Efectividad .
Sig. 0,588
Corr. 6437 424" 1 6707 651" 4317
Esfuerzo extra .
Sig.
Puntaje Corr. 560 654" 670" 1 ,750™ 359"
transformacional Sig.
Puntaje Corr. ,518™ 566~ 6517 7507 1 0,348
transaccional Sig. 0,051
Puntaje correctivo ~ Corr. 0,237 0,100 431" ,359" 0,348 1
evitador Sig. 0192 0,588 0,051

Nota: elaboracion propia.

El esfuerzo extra es el resultado que es influenciado por mas atributos del liderazgo, en orden de
importancia: Estimulacion intelectual, Direccion por excepcion activa, Orientacion a tareas, Recompensa

contingente, y Orientacion a personas. Los datos correlacionales, indican que para generar un deseo en los
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subordinados para hacer el trabajo y alcanzar las metas, el lider debe contar con competencias activas en su
liderazgo expresadas en el compromiso y el seguimiento a los procesos.

Segun lo presentado en la Tabla 21, las correlaciones de los lideres transformacionales apuntan a
gue las principales consecuencias organizacionales de estos lideres son la efectividad y el esfuerzo extra.
En los lideres transaccionales, la principal consecuencia organizacional es el esfuerzo extra. Cabe sefialar
gue los puntajes de DPEP y LF no se correlacionan con las demas variables, por lo que pueden considerarse

variables indiferentes en la poblacion de estudio.

4.3 Resultados de medicién de productividad humana

En este apartado se muestran los resultados del instrumento de medicion de productividad humana
auto percibida de la poblacion participante.

En la Figura 7 se muestran los puntajes promedio de las variables directas del IMPH por los cargos
de la organizacion. A simple vista se aprecia que el grupo de aseguradores tienen puntajes promedio
diferentes a los demas grupos. Todas las subvariables superan el valor medio de la escala (3.5), pero algunas
subvariables presentan oportunidades de mejora: Satisfaccion, Cultura, Cohesion, y Liderazgo, ya que

presentan puntajes promedio inferiores a 4.5 en la escala.

Figura 7
Resultados de las variables de productividad humana por cargos

MOT
6,00

CLI

LID COM
CUL PAR
CON COH
Total —o— Asegurador Supervisor —o— Jefe

Nota: elaboracion propia.
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En la Tabla 22 se presentan los resultados de las variables de productividad humana discriminadas
por cargo. La media de productividad humana en la organizacién es del 61.2% aunque difiere entre
aseguradores y jefes (sigma del 0.021) siendo los jefes un 26% mas productivos que los aseguradores, esta
diferencia es explicada por las diferencias en los puntajes del factor individual y el grupal entre aseguradores
y jefes (0.018 y 0.040).

Las diferencias encontradas en los puntajes del IMPH, por medio de la prueba t de Student para
muestras independientes, reflejan que el grupo de los aseguradores y los jefes son diferentes en varios
aspectos (5 subvariables), siendo el grupo de los jefes el que presenta mejores puntajes. Esto puede
interpretarse como que lo jefes han llegado a sus respectivos cargos gracias a sus habilidades individuales
y de grupo, lo que sustenta la responsabilidad que la organizacion les ha asignado.

El grupo de los supervisores y jefes comparten puntajes en la mayoria de las variables, con la

excepcion del puntaje de competencias, que es un 20% mayor en el caso del jefe (sigma del 0.011).

Tabla 22
Puntajes de variables de productividad humana por Cargo.

Cargo pruebat para la

Variables de Asegurador Supervisor Jefe Total igualdad de medias
productividad . Des. . Des. . Des. . Des.  Ase Ase Su
Media Est. Media Est. Media Est. Media Est. Vs SSp Vs je%e Vs jsfe
Motivacion 4,43 1,45 4,92 1,34 5,31 1,13 4,84 1,34 0,411 0132 0,483
Satisfaccion 3,81 1,16 4,70 1,23 4,89 0,88 4,42 1,18 0,089 0,024 0,685
Competencias 4,78 0,68 4,70 0,75 5,65 0,74 5,00 0,82 0,792 0,013 0,011
Participacion 4,78 1,16 4,84 0,79 5,21 0,93 4,92 0,97 0,872 0,349 0,358
Cohesion 3,54 1,35 4,61 1,21 4,77 0,85 4,25 1,28 0,058 0,020 0,739
Conflicto 4,19 1,09 4,94 1,01 4,98 0,57 4,67 0,99 0,100 0,045 0,907
Cultura 3,80 1,04 4,80 0,92 4,78 1,04 4,42 1,08 0,023 0,047 0,963
Liderazgo 3,67 0,97 4,74 1,02 4,42 0,95 4,25 1,06 0,018 0,091 0,480
Clima 4,75 0,86 5,37 0,89 5,07 0,89 5,05 0,89 0,102 0,420 0,457
F Individual 11,74 2,53 12,99 2,25 14,33 2,04 12,90 2,47 0,224 0,018 0,181
F Grupal 11,09 2,90 12,83 2,48 13,34 1,73 12,32 2,59 0,135 0,040 0,598

F Organizacional 11,99 2,64 14,62 2,62 13,99 2,63 13,46 2,81 0,026 0,101 0,601

% Productividad
Humana

Nota: elaboracion propia.

53,71% 14,96% 63,89% 13,77% 68,03% 11,10% 61,24% 1450% 0,104 0,021 0,466

En la Tabla 23 se presenta el analisis de frecuencias de niveles de productividad humana y el cargo
de los participantes de SBC. La prueba Chi no arroja diferencias entre el cargo (0.236) y el género (0.909)

del participante con el nivel de productividad.

Tabla 23
Valoracion de productividad humana y cargo
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Nivel - Cargo
i Estadistico Total
Productividad Asegurador  Supervisor Jefe
Recuento 2 1 0 3
. % dentro de
Muy Baja Productividad 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%
% del total 6,3% 3,1% 0,0% 9,4%
Recuento 7 3 2 12
. % dentro de 0 0 0 )
Baja Productividad 58,3% 25,0% 16,7% 100,0%
% del total 21,9% 9,4% 6,3% 37,5%
Recuento 3 6 5 14
0,
Media Pf(’) gﬁgttlr\?lg; g 21,4% 42,9% 35,7% 100,0%
% del total 9,4% 18,8% 15,6% 43,8%
Recuento 0 1 2 3
0,
Alta P:f) gggttlr\?lgae | 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
% del total 0,0% 3,1% 6,3% 9,4%
Recuento 12 11 9 32
0,
Total Pﬁ’) 35233.35 f 37,5% 34,4% 28,1% 100,0%
% del total 37,5% 34,4% 28,1% 100,0%
. Valor df p-valor
Chi-cuadrado de Pearson 8,036 6 0236

Nota: elaboracién propia.

Tabla 24
Valoracion de productividad humana, edad, antigliedad y personas a cargo
Nivel productividad Edad Antigiiedad  # seguidores
N 3 3 3
Muy Baja Media 34,3 3,0 24,7
Des. Est 8,1 2,6 15,5
N 12 12 12
Baja Media 32,9 51 47,3
Des. Est 13,1 6,9 51,3
N 14 14 14
Media Media 451 11,1 75,0
Des. Est 7,5 7,3 68,6
N 3 3 3
Alta Media 41,7 14,2 28,0
Des. Est 14,0 18,9 42,5
N 32 32 32
Total Media 39,2 8,4 55,5
Des. Est 11,6 8,8 58,3

Nota: elaboracion propia.

En la Tabla 24 se presentan los valores de las variables demograficas agrupadas por nivel de
productividad. La edad de quienes tienen productividad baja es de 33 afios (0.011) y de quienes tienen

productividad media es de 45 afios. En la antigliedad se hallaron diferencias de quienes tienen baja
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productividad (5.1 afios) y productividad media (11.1 afios con p-valor del 0.043). En la cantidad de

seguidores no se encontraron diferencias.

4.3.1 Analisis de correlaciones internas de variables de productividad

En la Tabla 25 y la Tabla 26 se presentan las correlaciones internas entre las subvariables de
productividad humana, resaltando en amarillo las correlaciones muy altas, en verde las correlaciones altas,
en azul las correlaciones moderadas y en gris las correlaciones bajas. Se consideran correlaciones

Unicamente para valores de sigma inferiores al 5%.

Tabla 25
Correlaciones de variables de productividad y variables demogréficas
Subvariable Edad Antigliedad Seguidores
o Corr ~ ,408" ,364" 0,111
Motivacion .
Sig. 0,545
L Corr | 446" 468" 0,142
Satisfaccion .
Sig. 0,437
. Corr  -0,215 -0,105 -0,173
Competencias .
Sig. 0,237 0,567 0,343
L Corr 0,004 0,139 -0,066
Participacion .
Sig. 0,983 0,448 0,721
. Corr = 533" ,543™ 0,133
Cohesion .
Sig. 0,468
) Corr ~ ,396" 443" 0,134
Conflicto .
Sig. 0,466
Corr = 547" ,496™ 0,349
Cultura .
Sig. 0,050
. Corr ~ ,468™ ,505™ 0,263
Liderazgo .
Sig. 0,147
. Corr 0,248 0,338 0,181
Clima -
Sig. 0,172 0,059 0,321
. Corr ~ ,360" , 376" 0,078
F Individual .
Sig. 0,672
Corr 387" ,450™ 0,086
F Grupal .
Sig. 0,640
o Corr | 457 479 0,285
F Organizacional .
Sig. 0,114
Productividad Corr 419" 446" 0,148
Humana Sig. 0,419

Nota: elaboracién propia.

La Tabla 25 muestra las correlaciones entre las variables demogréaficas y las variables de

productividad humana. La cantidad de seguidores del lider no presenta correlaciones estadisticas con las
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variables de productividad. La edad y la antigliedad presentan correlaciones moderadas similares, con seis
variables de productividad, con el factor organizacional y con la productividad humana. Estos resultados
pueden ser entendidos desde el aprendizaje y las habilidades sociales que desarrolla la persona con el
tiempo; y que favorecen las dindmicas de grupo y el alineamiento con la cultura interna. Los datos permiten

afirmar que en la productividad es mas relevante la experiencia del trabajador que la edad.

Tabla 26
Correlaciones internas de variables de productividad humana

Subvariable MOT SAT COM PAR COH CON CUL LID CLI FIN FGR FOR PPH
Corr 1 733" 0,123 ,704™ ,838™ ,649™ ,533™ ,453™ ,485"" 895" 839" 521" ,833™

MOT .
Sig. 0,502

SAT Corr ,733™ 1 0,249 /570" ,938" ,950™ ,844™ 815" 666" ,904™ ,940™ ,829" ,950™
Sig. 0,170

COM Corr 0,123 0,249 1  ,491™ 0,212 0,275 0,096 0,169 0,167 ,441" 0,347 0,151 ,367"
Sig. 0,502 0,170 0,243 0,128 0,600 0,355 0,362 0,051 0,410

PAR Corr ,704™ 570~ ,491 1 617 ,506™ 0,332 ,469™ ,629™" 761" 781" ,496™ ,736™
Sig. 0,064

COH Corr ,838™ ,938"" 0,212 617" 1 861" ,810™ ,794™ ,634™ ,924™ 957" 798" ,954™
Sig. 0,243

CON Corr ,649™ 950" 0,275 ,506™ ,861™ 1  ,790™ 767" ,605™ ,844™ ,898™ 771" ,889™
Sig. 0,128

cuL Corr ,533™ ,844™ 0,096 0,332 ,810™ ,790" 1,905 ,766™ ,687 ,751™ 951" ,826™
Sig. 0,600 0,064

LID Corr ,453™ ,815™ 0,169 ,469™ ,794™ 767 ,905™ 1 820" ,651"" ,780™ ,967" ,815™
Sig. 0,355

LI Corr ,485™ 666 0,167 ,629™ ,634™ ,605~ ,766™ ,820° 1 601" ,702™ ,906™ ,753™
Sig. 0,362

FIN Corr ,895™ ,904™ 441" 7617 ,924™ 844™ 687~ 651 ,601™ 1  ,960™ ,689™ 967"
Sig.

FGR Corr ,839™ ,940™ 0,347 ,781™ 957" ,898™ 751 ,780™ ,702"" ,960™ 1 792" ,982™
Sig. 0,051

FOR Corr ,521™ ,829" 0,151 ,496™ ,798™ 771" 951" 967" ,906™ ,689" ,792 1  ,849™
Sig. 0,410

PPH Corr ,833™ ,950" ,367° ,736™ ,954™ ,889™ ,826™ ,815" ,753™ 967" ,982™ 849" 1
Sig.

Nota: elaboracion propia.

En la Tabla 26 se muestran las correlaciones internas de las variables de productividad humana. El
puntaje del factor individual se correlaciona mas fuertemente con las variables de motivacion y satisfaccion

gue con las competencias; y presenta correlacion alta con dos variables grupales (Cohesion y conflicto).
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El factor grupal se correlaciona con las tres variables que permiten su calculo (PAR, COH, y CON)
y con dos variables del factor individual (MOT y SAT). Esto puede ser visto como que en SBC hay una
alta correlacion entre los factores del individuo en relacién con el equipo de trabajo en el que esta.

El factor organizacional tiene correlaciones muy altas con sus variables de origen (CUL, LID, CLI)
y se relaciona con la satisfaccion. Esto comprueba la efectividad de los esfuerzos de la organizacién para

aumentar la satisfaccién, condiciones laborales y permanencia de sus colaboradores.

Finalmente, el porcentaje de productividad humana tiene correlaciones muy altas con los tres
factores que la componen y con 6 de las 9 subvariables directas. La subvariable de competencias presenta
pocas correlaciones con otras y es la que menos se correlaciona con la productividad. Los datos presentan
consistencia con los planteamientos tedricos de la autora del instrumento, y al ser aplicados a una poblacion
homogénea como la de SBC, permite entender las dinamicas interpersonales que hacen que unos lideres

sean mas productivos que otros y como la organizacion influye en ello.

4.4 Andlisis relacionales entre variables de liderazgo y productividad

En este apartado se presentan las pruebas estadisticas realizadas para dar cumplimiento al objetivo
tercero de la investigacién y probar las relaciones existentes entre las variables de estudio. Se presentan los
resultados de la prueba Chi cuadrado, t-Student y correlacién de Pearson que han sido empleadas en los

apartados anteriores.

4.4.1 Prueba Chi cuadrado

La Tabla 27 presenta los resultados de la prueba Chi para el estilo de liderazgo vy el nivel categérico
de productividad de los participantes de SBC. No hay evidencia estadistica suficiente que permita afirmar
gue el nivel de productividad de los lideres transformacionales y los transaccionales es diferente (p-valor
del 0.985).

El analisis de frecuencias hace evidente que los dos estilos de liderazgo comparten muchas
caracteristicas comunes, y que las frecuencias totales (62.5% y 37.5%) se replican en cada nivel de
productividad, habiendo personas con productividad baja, media y alta dentro del mismo estilo de liderazgo.
Esto significa que la clasificacion categorica del estilo de liderazgo no basta para el entendimiento de las

diferencias en el desempefio de la persona.
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Tabla 27
Valoracion de productividad humana y Estilo de liderazgo

Estilo liderazgo
Transformacional Transaccional
Recuento 2 1 3
% dentro de

Nivel Productividad Total

i 0, 0, 0,
Muy Baja Productividad 66,7% 33,3% 100,0%
% del total 6,3% 3,1% 9,4%
Recuento 7 5 12
; % dentro de 0 0 0
Baja Productividad 58,3% 41,7% 100,0%
% del total 21,9% 15,6% 37,5%
Recuento 9 5 14
; % dentro de 0 0 0
Media Productividad 64,3% 35,7% 100,0%
% del total 28,1% 15,6% 43,8%
Recuento 2 1 3
% dentro de 0 0
Alta Productividad 66,7% 33,3% 100,0%
% del total 6,3% 3,1% 9,4%
Recuento 20 12 32
% dentro de 0 o o
Total Productividad 62,5% 37,5% 100,0%
% del total 62,5% 37,5% 100,0%
. Valor df Sig.
Chi-cuadrado de Pearson 0,152 3 0,985

Nota: elaboracion propia.

4.4.2 Prueba t de Student

La Tabla 28 presenta los puntajes de las variables directas y los factores de la productividad humana
segmentados por estilo de liderazgo y los valores p de la prueba t de Student para muestras independientes.
El principal hallazgo de esta prueba es que existen diferencias en el puntaje del clima de los lideres
transformacionales y los transaccionales, siendo un 16% mayor en los segundos respecto a los primeros.
Esto se interpreta como que, a criterio de los lideres transaccionales, el clima de SBC es més favorable que
la opinion de los lideres transformacionales. En las demés variables no existen diferencias estadisticas

significantes.

Este resultado y el de la prueba Chi apuntan a la homogeneidad en los resultados de los dos estilos
de liderazgo que no son excluyentes entre si, a diferencia de las categorias de cargo donde si se evidencian

diferencias en los resultados de las personas.
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Tabla 28
Puntajes de variables de productividad segun estilo de liderazgo
Variable Transformacional Transaccional Total Sig.
Media Des.Est Media Des.Est Media Des. Est Pruebat
Motivacion 4,87 1,35 4,80 1,37 4,84 1,34 0,883
Satisfaccién 4,47 1,11 4,33 1,34 4,42 1,18 0,767
Competencias 5,16 0,69 4,72 0,96 5,00 0,82 0,173
Participacion 4,81 0,98 512 0,95 4,92 0,97 0,380
Cohesidn 4,28 1,23 4,20 1,40 4,25 1,28 0,867
Conflicto 4,76 0,86 4,51 1,20 4,67 0,99 0,534
Cultura 4,30 0,97 4,63 1,27 4,42 1,08 0,438
Liderazgo 4,07 0,79 4,55 1,39 4,25 1,06 0,296
Clima 4,71 0,74 5,62 0,86 5,05 0,89 0,006
F Individual 13,11 2,52 12,55 2,44 12,90 2,47 0,539
F Grupal 12,33 2,50 12,31 2,85 12,32 2,59 0,984
F Organizacional 12,83 2,31 14,51 3,32 13,46 2,81 0,140

Productividad Humana 60,98% 14,18% 61,67% 15,65% 61,24% 14,50% 0,902
Nota: elaboracién propia.

4.4.3 Analisis Correlacionales

En la Tabla 29 se presentan los resultados de las correlaciones de las variables de liderazgo (filas)
y las variables de productividad (columnas), resaltando en amarillo las correlaciones muy altas, en verde
las altas, en azul las moderadas y en gris las bajas, para los casos en los que el valor de sigma es menor al
5%.

Las variables de liderazgo que menos relacion guardan con la productividad son la Estimulacién

Intelectual, y la direccion por excepcion activa.

El enfoque humano y relacional del estudio se refleja en la importancia que toma la variable
orientacion a personas de la grilla gerencial. Este aspecto del liderazgo es el que presenta mayor correlacion
(0.745) con la productividad humana y sus factores, en particular, quienes mas puntdan en este aspecto
también lo hacen en la variable de resolucidn de conflictos en sus equipos de trabajo.

La Consideracion individualizada (subvariable del LTR) es la segunda en importancia de cara a la
productividad, pues se correlaciona con la motivacion, cohesion y el factor individual. La orientacion a

tareas, influencias, motivacion y recompensa contingente presentan correlaciones moderadas.

Otro hallazgo del estudio es que las tres variables de resultado organizacional del MLQ se
correlacionan con la productividad humana, lo que se puede interpretar como que los lideres mas

productivos son aquellos que tienen equipos satisfechos, efectivos y que se esfuerzan mas.



Relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad humana en floricultura

Tabla 29
Correlaciones entre variables de liderazgo y variables de productividad.
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Variable

MOT

SAT

COM

PAR

COH

CON

CUL

LID

CLI

FIN

FGR

FOR

PPH

oT

OP

1A

1Hc

MI

El

Cl

RC

DPEA

DPEP

LF

E

EE

LTF

LTR

L CE

Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.
Corr
Sig.

0,326
0,069
467"
0,007
712"
0,000
454
0,009
685™
0,000
0,194
0,289
630"
0,000
520"
0,002
0,002
0,990
0,053
0,773
0,097
0,596
544
0,001
680"
0,000
409
0,020
596™
0,000
656™
0,000
0,067
0,715

436"
0,013
772
0,000
555
0,001
601
0,000
506"
0,003
361"
0,043
573"
0,001
478"
0,006
0,116
0,527
-0,228
0,210
- 410"
0,020
651"
0,000
611
0,000
494
0,004
604
0,000
598"
0,000
-0,212
0,245

-0,091
0,620
0,166
0,363
-0,222
0,223
,381"
0,031
0,195
0,285
0,087
0,635
0,105
0,566
-0,097
0,599
-0,140
0,445
-0,142
0,440
-0,160
0,382
0,222
0,223
556"
0,001
0,187
0,305
0,152
0,408
0,008
0,965
-0,208
0,253

0,282
0,117
449"
0,010
0,128
0,486
0,246
0,175
499™
0,004
-0,036
0,846
445"
0,011
454
0,009
-0,123
0,501
-0,040
0,828
0,107
0,560
,500™
0,004
638"
0,000
389"
0,028
0,251
0,166
512"
0,003
-0,037
0,843

,465™
0,007
,719™
0,000
597"
0,000
541"
0,001
573"
0,001
0,302
0,093
,601"
0,000
479"
0,006
0,038
0,835
-0,278
0,123
-0,315
0,079
570"
0,001
647
0,000
,438"
0,012
596"
0,000
,615™
0,000
-0,233
0,200

444"
0,011
848"
0,000
605™
0,000
630"
0,000
489"
0,005
435
0,013
475
0,006
493"
0,004
0,319
0,076
-0,146
0,425
-,369"
0,038
688"
0,000
585"
0,000
644™
0,000
644
0,000
550"
0,001
-0,045
0,808

557"
0,001
716™
0,000
488"
0,005
543"
0,001
0,305
0,090
0,263
0,146
595™
0,000
427
0,015
0,004
0,983
-,361"
0,042
-,352"
0,048
427
0,015
438"
0,012
422
0,016
474
0,006
583"
0,000
-0,303
0,092

,516™
0,003
,799™
0,000
0,241
0,184
,402"
0,022
0,295
0,101
0,206
0,258
453"
0,009
462"
0,008
0,004
0,982
-,521™
0,002
-,373"
0,035
389"
0,028
0,317
0,077
424"
0,015
0,346
0,052
,520™
0,002
-,375"
0,034

,363"
0,041
,665™
0,000
0,153
0,402
0,222
0,221
0,132
0,472
-0,169
0,356
4617
0,008
457
0,009
-0,191
0,296
-0,168
0,357
-0,055
0,766
373"
0,035
0,312
0,083
0,304
0,090
0,094
0,609
523"
0,002
-0,200
0,271

0,345
0,053
638"
0,000
570"
0,001
612"
0,000
644"
0,000
0,288
0,110
621"
0,000
467"
0,007
0,016
0,932
-0,110
0,548
-0,173
0,345
640
0,000
784"
0,000
489
0,005
629"
0,000
620"
0,000
-0,114
0,536

457"
0,008
762"
0,000
523"
0,002
541"
0,001
,593™
0,000
0,273
0,131
,585™
0,000
534"
0,002
0,080
0,664
-0,195
0,284
-0,236
0,193
,655™
0,000
,704™
0,000
542"
0,001
574"
0,001
637"
0,000
-0,140
0,446

514
0,003
747
0,000
0,322
0,073
423"
0,016
0,265
0,143
0,122
0,507
536"
0,002
475"
0,006
-0,057
0,757
-,381"
0,032
-0,287
0,111
423"
0,016
,380"
0,032
4117
0,019
0,336
0,060
576"
0,001
-0,315
0,079

440"
0,012
745™
0,000
525™
0,002
584"
0,000
564"
0,001
0,254
0,160
632"
0,000
513"
0,003
0,006
0,976
-0,215
0,238
-0,230
0,205
620"
0,000
;701
0,000
508"
0,003
573"
0,001
653"
0,000
-0,187
0,304

Nota: elaboracién propia.

Al referirse a los puntajes de los estilos de liderazgo del MLQ puede decirse que el puntaje de lider
correctivo evitador tiene una magnitud negativa, pero no cuenta con significancia suficiente para afirmar
gue es inversamente proporcional a la productividad humana. Los puntajes de liderazgo transformacional

y transaccional se correlacionan con la productividad humana, aunque el segundo tiene una correlacion alta

y el primero una correlacién moderada.
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4.4.4 Analisis de Regresion Lineal

A partir de las correlaciones identificadas en el apartado anterior, se realizé un anlisis estadistico
de regresion lineal multiple con el propdsito de generar un modelo de prondstico para los resultados de
Productividad humana a partir de las subvariables de liderazgo. En la Tabla 30 se presenta el resultado del

analisis de regresion por pasos realizado con los datos de la poblacién de SBC.

Tabla 30
Modelo de regresion para la productividad humana.

. Coeficientes no estandarizados
Predictores

B Error est. Sig.
(Constante) -0,163 0,032 0,000
Orientacion a personas 0,098 0,008 0,000
Efectividad 0,092 0,006 0,000
Puntaje correctivo evitador -0,209 0,010 0,000
Puntaje transaccional 0,041 0,013 0,005
;r:rfilgjir:jc;a idealizada 0,087 0,007 0,000
Orientacion a tareas -0,115 0,008 0,000
Esfuerzo extra 0,109 0,011 0,000
/Iilrt?\c/gién por Excepcion 0,034 0,006 0,000
Recompensa Contingente 0,083 0,009 0,000
Satisfaccion 0,057 0,007 0,000
Estimulacion Intelectual -0,053 0,007 0,000
Antigliedad 0,001 0,000 0,024
Variable dependiente: R R cuadrado Error est.
% Productividad Humana ,953 0,908 0,048065
ANOVA? Media F Sig.
cuadratica
Regresion 0,118 51,211 ,000

Nota: elaboracién propia.

El modelo estd compuesto por 12 variables, tiene un R2 del 0.908 y una significancia de la prueba
de varianzas (ANOVA) del 0.000, lo que permite dar fe del ajuste de las variables independientes sobre el
prondstico del porcentaje de productividad humana. En la tabla se presenta el coeficiente de cada variable

y el p-valor de cada uno. En la siguiente ecuacion se muestra el modelo resultante:

PPH = EE x10.9% + OP *9.8% + E x 9.2% + IIA * 8.7% + RC * 8.3% + S * 5.7% + LTR * 4.1%
+ Ant x 0.001 — LCE * 20.9% — OT * 11.5% — DPEA * 3.4% — EI * 5.3% — 16.3%



Relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad humana en floricultura 85

Las variables predictoras que aumentan el valor del porcentaje de productividad humana son la
orientacion a personas, efectividad, influencia idealizada atribuida, recompensa contingente, satisfaccion,
antigliedad y el puntaje del liderazgo transaccional. Las variables que reducen el pronéstico son el puntaje
de liderazgo correctivo evitador, direccion por excepcion activa, orientacion a tareas y la estimulacion
intelectual.

Cabe sefialar que, si bien el modelo permite predecir en la poblacion estudiada, el resultado de la
productividad del individuo no demuestra relaciones causales, asi, por ejemplo, aunque la OT sea una
variable predictora con coeficiente negativo, no significa necesariamente que una persona poco productiva

lo sea porque tenga una alta orientacion a tareas.

4.4.5 Indicador de cumplimiento de objetivos de produccion

SBC suministrd la informacion de los indicadores de cumplimiento de las metas de produccidn real,
para la vigencia 2022 con corte al 14 de febrero de 2023 (San Valentin). Los indicadores se evalian por
equipos de trabajo (un jefe con sus supervisores y aseguradores) y no de manera individual. La empresa
relaciond a 27 de los 32 participantes en dichos indicadores. En la Tabla 31 se presenta el porcentaje de
cumplimiento de cada equipo de trabajo, la cantidad de personas que componen el equipo y los puntajes

promedio de las variables de liderazgo de las personas que integran el equipo de trabajo.

Tabla 31
Indicadores de cumplimiento de objetivos de produccién

Grupo Indicador Jefe  Supervisor Asegurador OT OP LTF LTR LCE %PH

1 127,0% 1 6 5 417 4,10 321 3,09 190 60,6%

2 82,0% 1 2 3 426 3,67 299 288 162 52,0%

3 94,5% 1 2 2 413 3,87 308 3,17 184 59,0%

4 111,8% 1 1 2 422 428 3,15 345 185 72,7%
Total 105,0% 4 11 12

Media 418 397 3,15 311 180 61,2%
Corr. -0,38 0,83 0,98 048 0,86 0,59

Nota: elaboracién propia.

Por el reducido tamafio de muestra (4 grupos) no se cuenta con significancia estadistica para analisis
inferenciales. En términos de estadistica descriptiva, se aprecia que en la organizacion se cumplen las metas
propuestas (105% de cumplimiento), y que el grado de cumplimiento guarda correlacién con los factores

del liderazgo y la productividad humana.
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Se tiene un coeficiente de Pearson del 0.59 (corr. moderada) entre el indicador de produccion vy el
nivel promedio de productividad humana de los integrantes del grupo, esto vincula las mediciones objetivas
y subjetivas de la productividad en la empresa y da validez al IMPH.

Como se encontrd en los andlisis correlacionales, la orientacion a personas es la subvariable que
méas guarda correlacion con la productividad humana, y al correlacionarla (descriptivamente) con el
indicador de cumplimiento de produccién, se encuentra un coeficiente de Pearson muy alto (0.83). La
orientacion a tareas resulté ser un predictor negativo de la productividad humana, y al correlacionarlo con
el indicador de cumplimiento de produccidn, se encuentra una correlacion inversa de este factor en el equipo
de trabajo.

Al cruzar el indicador suministrado con los puntajes promedio de las variables de primer orden del
MLQ, de las personas de un mismo equipo de trabajo, se aprecia que el puntaje del liderazgo
transformacional es el que mas se correlaciona con el indicador. EI LTF presenta una correlacion moderada
con la productividad humana, y es el LTR el que mejor se correlaciona en este aspecto, no obstante, en
relacion con el indicador suministrado, la relacion se invierte y el puntaje transformacional del equipo cobra
una mayor importancia. Un dato que llama la atencion es la correlacion directa y muy alta entre el puntaje

de lider correctivo evitador del grupo y el indicador de cumplimiento de metas de produccion.

4.4.6 Discusion de resultados en relacion con un grupo externo

Como criterio comparativo, se aplicaron los mismos instrumentos a 29 lideres de otras
organizaciones de sectores diferentes al floricultor. La muestra estuvo compuesta por 45% de hombres y
55% mujeres, con una edad promedio de 40.5 afios, 6.9 afios de antigliedad en el cargo y 48.4 seguidores
en promedio. En este grupo también se cuenta con tres estamentos comparables a aseguradores,
supervisores 'y jefes, con frecuencias similares a las de SBC: 41% profesionales, 34%
supervisores/coordinadores y 24% jefes/directores. La caracterizacion demografica de este grupo guarda
relacion con las caracteristicas de la poblacion de SBC, lo que permite hacer comparaciones.

En el grupo externo, con excepcién de un caso, todos los participantes fueron clasificados
demaocréticos; y desde el MLQ el 48% se clasifico como transformacional y el 52% como transaccionales.
Esta distribucion de estilo en el grupo externo difiere del grupo interno, y apunta a que SBC selecciona mas
a los transformacionales que a los transaccionales.

Al igual que en SBC, en el grupo externo se encontr6 que el cargo es un mejor factor diferenciador
del participante para los puntajes de variables de liderazgo. No se encontraron diferencias importantes por

estilo de liderazgo o género en este grupo (al igual que en SBC).
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En los analisis correlacionales del grupo externo, se encontré correlacion entre los puntajes de LTF
y LTR (Pearson del 0.805), mientras que en las pruebas t-Student se encontraron mejores puntuaciones de
los lideres transaccionales en las variables de liderazgo. Los resultados apuntan a que en lideres que no
comparten una misma organizacion hay mas diferencias entre estilos que en lideres de una misma

organizacion.

Hablando de los resultados de productividad del grupo externo, se encontrd que el nivel de
productividad fue del 70.06% que es diferente y superior a la de SBC. Existen diferencias en el puntaje de
los factores grupales y organizacionales de los dos grupos, lo que es explicado por el hecho de que la
poblacién de SBC tiene en comln la organizacién y los grupos de trabajo, situacion que no ocurre con el
grupo externo. La productividad humana en este grupo se correlaciona mas con los factores individuales y
grupales, y con la cohesion y participacion.

En el grupo externo no se encontraron diferencias en los puntajes de los factores y la productividad
humana discriminados por género, por cargo o por estilo de liderazgo. Tampoco se encontraron
correlaciones de las variables del liderazgo y el porcentaje de productividad humana. Por ultimo, cabe
sefialar que para el grupo externo no se consiguié un modelo de regresion lineal, puesto que las
correlaciones entre variables no fueron consistentes como en la poblacion de SBC. Esto reafirma las
investigaciones que concluyen que los estudios de liderazgo deben aplicarse a la particularidad de cada
organizacion para conseguir un modelo consistente y adaptado a las necesidades y caracteristicas de la

empresa.
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5 CONCLUSIONES

El objetivo general de esta investigacion fue Determinar la relacion entre las variables de los
estilos de liderazgo de las personas que coordinan las actividades de produccién con los resultados de
productividad humana de SBC en la finca Gascufia. El interrogante de investigacion se centrd en entender
los aspectos que propician que haya lideres con desempefios diferenciados en la organizacion de estudio,
aunque compartan funciones y condiciones de trabajo similares. Se exploraron los factores psicoldgicos y
psicosociales desde la perspectiva del liderazgo como factor central para el entendimiento de las diferencias
y las oportunidades de mejora en la productividad de la floricultura.

La principal motivacién de esta investigacion fue comprender y profundizar en las variables que
describen las caracteristicas del liderazgo auto percibido y hacen Unico a cada lider. Los atributos y
habilidades del lider afectan su entorno y permiten entender qué habilidades y competencias son mas
deseables en una organizacion particular. Esto se consiguié con el analisis cruzado con la productividad
humana y sus factores, concepto que explica desde la perspectiva subjetiva, los aspectos organizacionales
gue hacen que empresas con factores tecnoldgicos similares puedan diferenciarse de sus competidores y
alcanzar mejores resultados por medio de las habilidades directivas y el desarrollo del capital humano.

Este capitulo se estructurd para presentar: las conclusiones referentes a los objetivos de

investigacion, las recomendaciones, y las propuestas para nuevas lineas de investigacion.

5.1 Conclusiones sobre el objetivo de investigacion y la poblacién

El proposito primordial de este estudio fue el de comprender las caracteristicas del liderazgo que
contribuyen a la mejora de la productividad empresarial, desde una vision basada en las personas, tomando
como marco de estudio una unidad productiva de una empresa insignia del sector floricultor colombiano.
Para tal fin, se abordd la investigacion por medio de tres objetivos especificos que permiten analizar por
aparte cada variable de estudio para proceder a su comparacion y vinculacion. Siguiendo esta logica, se

presentaran las conclusiones para cada objetivo especifico.

Al referirse a la poblacion de estudio, se encontré que estaba distribuida homogéneamente entre
mujeres y hombres (53% y 47%) con una edad promedio de 40 afios, 8 afios de antigliedad y 55 personas a
cargo. Uno de los criterios importantes para los analisis, resultdé ser el cargo del participante, esta
caracteristica guarda relacién con el nivel de formacion, la jerarquia, la antigiiedad y las funciones de cada

uno de los participantes. Son notorias las diferencias existentes entre los aseguradores y los jefes en SBC.



Relacion entre los estilos de liderazgo y la productividad humana en floricultura 89

Los aseguradores ejercen funciones mas operativas en las labores de seguimiento de la produccion,
y por ende tienen méas contacto con los operarios. Por su formacion y caracteristicas se encontr6 que este
grupo de personas es sobre quienes mas se pueden desarrollar las habilidades de liderazgo y quienes tienen
mayor potencial para aumentar su productividad humana. Los jefes por otra parte estan en la cima de la
piramide, tienen mayores competencias y cualificaciones académicas, ostentan mayores responsabilidades

y son los que mejores resultados presentan en las variables de liderazgo y productividad.

5.1.1 Conclusiones sobre la variable de liderazgo

En el marco referencial se encontraron numerosos investigadores que concluyen sobre la existencia
de relaciones positivas y significativas entre el liderazgo y otras variables como la productividad, el clima,
la satisfaccion, la permanencia, etc., en diferentes contextos y paises. Desde el marco teérico se abordaron
los diferentes conceptos relacionados con el liderazgo, sus teorias representativas, y los estilos existentes

para profundizar en las caracteristicas que diferencian cada estilo y sus consecuencias organizacionales.

La presente investigacion tom6 como marco de referencia, la teoria del comportamiento y la teoria
integral para evaluar los estilos de liderazgo. La teoria del comportamiento fue introducida desde los afios
60 y propone 4 estilos. Al igual que Jiménez (2018), se encontr6 una predominancia del estilo democratico
frente a los otros estilos estudiados en la poblacion de SBC. Las dos variables de esta teoria son la
orientacion a personas y la orientacién a tareas. Se valido la relevancia y utilidad de la medicion de dichas
variables ya que guardan relacién con la productividad humana y permiten predecirla.

El hecho de no encontrar lideres autoritarios, carismaticos o ajenos, y que exista una correlacién
moderada (Pearson del 0.48) entre las variables de la grilla gerencial de Blake y Mouton (1969), indica que
los planteamientos metodoldgicos para la medicion de la teoria del comportamiento requieren de una
actualizacion. Con el tiempo, las organizaciones han adoptado los planteamientos de liderazgo, y han
trabajado en la implementacién de acciones que permitan mejorar el clima y reducir el riesgo psicosocial,
tal es el caso de SBC que cuenta con programas de desarrollo y formacion de sus lideres y mediciones de
desempefio que consideran el trabajo en equipo y las habilidades sociales. Como consecuencia, se ha

propiciado el equilibrio en las relaciones interpersonales y la orientacion a metas.

Se valido la vigencia de la teoria integral en SBC, esto pues, logré describir los estilos de liderazgo
en la organizacion de estudio. Producto del equilibrio entre la consecucion de objetivos y las relaciones
interpersonales, los estilos predominantes son transformacionales (62.5%) y transaccionales (37.5%). No

se encontraron lideres correctivo-evitadores en la poblacion de estudio, ni mediciones que reflejen una falta
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de liderazgo en uno o varios participantes. Esto quiere decir que aquellas personas que ocupan cargos de
jerarquia en SBC lo hacen porque tienen competencias de liderazgo.

Los puntajes del liderazgo transformacional y transaccional presentan una alta correlacion entre si
en la poblacion de estudio, con un coeficiente Pearson del 0.750. Esto quiere decir que estos dos estilos de
liderazgo no son mutuamente excluyentes entre si, de modo que una persona clasificada en uno de los dos
estilos tiene también atributos del otro. Este es un hallazgo sefialado por Vega (2004), autora del
instrumento aplicado.

La relacién conceptual y estadistica de los dos estilos de liderazgo presentes en la organizacion,
tuvo como consecuencia que no se hallaran diferencias en el estilo de liderazgo en relacién con el cargo,
con el género o con el nivel de productividad, en las pruebas de Chi cuadrado. La prueba t de Student arrojé
diferencias en el puntaje de la estimulacion intelectual de los dos estilos, siendo un 13% superior en los
lideres transformacionales. El que no se encontraran diferencias en las otras 13 variables directas habla de

la homogeneidad estadistica entre los dos grupos.

Cada uno de los participantes del estudio obtuvo puntajes para 14 subvariables directas relacionadas
con el liderazgo. Al agrupar a los participantes por género, no se encontraron diferencias que permitan
afirmar que el género es un factor diferenciador de los lideres de SBC. El cargo por otra parte, si s un
factor diferenciador en los puntajes de liderazgo. Los supervisores tienen una mayor orientacion a tareas
que los aseguradores (un 8.1% mas). Los supervisores tienen mas marcado el atributo de Recompensa
Contingente que los jefes (6.5% mas). Los jefes tienen menos atributos de Laissez-Faire que los
Aseguradores (24.4% menos). Y la efectividad auto percibida es una caracteristica que diferencia a los jefes
de los demés cargos, pues éstos puntlan un 17.8% mas que los aseguradores y un 16.1% mas que los
supervisores.

En las variables demogréficas destaca la importancia de la antigliedad del participante en los
analisis correlacionales con las variables de liderazgo. La antigliedad influye en el lider pues aumenta los
puntajes de orientacion a tareas y orientacién a personas, lo que permite inferir la alineacion de los objetivos
del individuo con los objetivos de la organizacién conforme pasa el tiempo. La trayectoria se correlaciona
con el esfuerzo extra como consecuencia organizacional, lo que puede interpretarse como que el lider
mejora sus habilidades para aumentar el deseo y la capacidad de los subordinados con el tiempo que pasa
en su cargo. La edad de la persona también influye en su estilo de liderazgo, haciéndolo mas humano y
relacional. Esto se aprecia en las correlaciones moderadas con la orientacion a personas y la consideracion
individualizada. Asi mismo, las personas de méas edad desarrollan habilidades que les permiten ser modelos
de rol para sus seguidores generando respeto y admiracidn, esto se refleja en la correlacion moderada con
la influencia idealizada.
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Las correlaciones de los lideres transformacionales sefialan que las principales consecuencias
organizacionales de estos lideres son la efectividad y el esfuerzo extra. En los lideres transaccionales, la
principal consecuencia organizacional es el esfuerzo extra.

La Satisfaccion es afectada principalmente por el nivel de orientacion a las personas y en menor
medida por la Consideracion Individualizada, ambos atributos miden las habilidades sociales e
interpersonales del lider.

La efectividad es afectada principalmente por la Influencia idealizada conductual y la Motivacién
Inspiracional, ambos atributos miden los comportamientos del lider enfocados en influenciar a las personas
a un resultado.

El esfuerzo extra es el resultado que es influenciado por mas atributos del liderazgo. Los datos
correlacionales, indican que para generar un deseo en los subordinados para hacer el trabajo y alcanzar las
metas, el lider debe contar con competencias activas en el ejercicio su liderazgo para llevar a su equipo a

resultados superiores.

5.1.2 Conclusiones sobre la variable de productividad humana

Como lo afirma Prokopenko (1989), la productividad laboral es realmente aprovechada cuando la
direccion estimula a los colaboradores a aplicar sus dotes creativas, mostrando un interés especial por las
personas y promoviendo un clima social favorable. Las personas difieren en su capacidad y voluntad para
trabajar, de acuerdo con sus niveles de motivacion y satisfaccion (factores individuales), segun las
dinamicas del equipo al que pertenecen y las condiciones que establece la empresa. El instrumento de
medicion de la productividad humana aplicado en SBC arroj6 diferencias en los niveles de productividad
de los participantes del estudio explicadas desde los factores individuales, grupales y organizacionales.

La productividad media en SBC fue del 61.2%, las variables mejor puntuadas en la empresa son el
clima, la motivacion, las competencias y la participacion. No se encontraron diferencias en la productividad
de hombres y mujeres, pero si al segmentar por cargo. Los jefes son un 26% mas productivos que los
aseguradores, esta diferencia es explicada por los puntajes del factor individual y el grupal entre
aseguradores y jefes. Las diferencias en puntajes de las variables directas reflejan que comparativamente,
los jefes estan mas satisfechos, son mas competentes, perciben un mejor trabajo en equipo, resolucion de
conflictos y cultura en SBC. El grupo de los supervisores y jefes comparten puntajes en la mayoria de las
variables, con la excepcion del puntaje de competencias, que es un 20% mayor en el caso del jefe.

Producto de las diferencias encontradas en la productividad por cargos, también se hallaron
diferencias en la edad y antigliedad de quienes tienen productividad baja y productividad media. Ya que los

aseguradores son mas jovenes y tienen menos antigiiedad en el cargo que los jefes, se encontré que el grupo
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de productividad baja es mas joven (33 afios) y tiene menos trayectoria en el cargo (5.1 afios). En este
sentido, se encontrd una correlacion moderada de la edad y la antigliedad con la productividad humana. De
los tres factores, el organizacional se correlaciona moderadamente con la edad y antigiiedad. Y en las

variables directas, se replica la situacion con la satisfaccion, cohesion, conflicto, cultura y liderazgo.

Los analisis de correlaciones internas de variables de productividad humana arrojaron correlaciones
altas y muy altas entre variables. Esto implica que aquellas personas méas productivas lo son por maltiples
factores, que para SBC son: motivacion, satisfaccion, cohesion, conflicto, cultura, y liderazgo. La variable
gue menos relacién guarda con el puntaje de productividad resultd ser las competencias de la persona.
Adicionalmente se aprecia que en SBC hay una alta correlacion entre los factores del individuo en relacion

con el equipo de trabajo en el que esté.

5.1.3 Conclusiones del cruce de variables de liderazgo y productividad humana

El motivo de realizar los analisis cruzados entre el liderazgo y la productividad fue comprender
cuales deberian ser las habilidades directivas y las dindmicas psicosociales que deberian desplegarse en la
empresa floricultora analizada. Como lo sefiala Cequea (2012), la labor del gerente deberia orientarse a
conocer qué es lo que estimula al hombre a la accion, a trabajar de forma vehemente y sostenida; y a

asociarse con otros para cumplir con la estrategia organizacional.

La principal conclusion sobre los estilos de liderazgo en SBC es que, por las caracteristicas
compartidas entre lideres transformacionales y transaccionales, no es suficiente con la comparacion
categoérica de estilos para identificar rendimientos diferenciados. No se puede afirmar que ser clasificado
en un estilo sea necesariamente mejor que ser clasificado en el otro. Asi lo sefiala el resultado de la prueba
Chi cuadrado, que no arrojo diferencia en el nivel de productividad. La prueba t-Student, por otra parte,
solo encontrd diferencias en la percepcion del clima de la empresa entre los dos estilos de liderazgo, pero
con un alto valor de sigma (0.902) no se puede aceptar la hipotesis de diferencias en el puntaje de

productividad entre estilos.

Desde la dptica de los analisis correlacionales se consiguio el contraste entre las dos variables. Ello
apunta al énfasis de las caracteristicas medidas en cada lider, independientemente de su clasificacion
categorica.

Se presenta una similitud con uno de los hallazgos de Sullivan (2012), en su estudio, la estimulacién

intelectual se relaciond inversamente con la satisfaccién laboral. En SBC esta caracteristica del liderazgo
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se correlaciona inversamente con la satisfaccion (del IMPH) y no se correlaciona con la productividad
humana. También se encontrd que este atributo es un predictor negativo al resultado de la productividad
humana. Por las caracteristicas del sector y el tipo de labores operativas, los resultados apuntan a la
inconveniencia de estimular el cuestionamiento de suposiciones y el reencuadre de problemas. Bass (1985)
sefiala que la estimulacién intelectual es necesaria en entornos de incertidumbre en los factores productivos,
ambientes hostiles, o cuando hay serios problemas de eficiencia; estas situaciones no describen la realidad
de SBC.

Se confirma lo encontrado por Puni (2016), en relacion con los efectos negativos del atributo de
Laissez faire, en su contexto aumentd las intenciones de rotacion y los comportamientos laborales
contraproducentes. En SBC se encontr6 que el Laissez faire se correlaciona moderada e inversamente con
la satisfaccion, y presenta correlacion baja y negativa con la resolucién de conflictos, la cultura y el
liderazgo organizacional. El atributo de direccién por excepcion pasiva también presenta relaciones
negativas con el factor organizacional. Esto valida el planteamiento de Cequea de ubicar al liderazgo en los
factores organizacionales y no en los grupales.

Se encontrd que las dos variables propuestas en el cuestionario de Blake y Mouton (1969), se
correlacionan con la productividad humana. La orientacién a personas es la variable directa con mayor
influencia sobre la productividad humana. La orientacién a tareas se correlaciona moderadamente con la
productividad, y resulto ser un predictor negativo. Para el contexto de estudio donde hay equilibrio entre
las dos variables (todos son democréticos), los resultados individuales de los lideres dependen en gran
medida del trabajo de las personas que coordinan. Es por ello por lo que cobra mas relevancia el grado en
que el lider se interesa por los demas y sus buenas relaciones. Pues se demostré que la orientacién a personas
se correlaciona moderadamente con la satisfaccion del equipo de trabajo y la satisfaccion del propio lider.

De las variables directas del MLQ, se encontr6 que la consideracion individualizada, que es el grado
en que el lider actia como mentor de los seguidores por medio de una comunicacion amplia para informar
y aconsejar; es la segunda variable directa con mas relacién con la productividad humana. Esta subvariable
estd integrada en el puntaje del liderazgo transaccional, por lo cual es este puntaje el que guarda una
correlacion alta con la productividad humana, en tanto que el puntaje de lider transformacional se
correlaciona moderadamente. Cabe sefialar que otras subvariables del MLQ presentan correlaciones
moderadas con la productividad: influencias (atribuida y conductual), motivacion y recompensa
contingente.

Otro hallazgo del estudio es que las tres variables de resultado organizacional del MLQ
(satisfaccidn, efectividad y esfuerzo extra) se correlacionan con la productividad humana, lo que se puede
interpretar como que los lideres mas productivos son aquellos que tienen equipos mas satisfechos, efectivos

y que se esfuerzan mas.
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Una vez probadas las relaciones correlacionales, se comprobé la validez de realizar un modelo de
regresion lineal maltiple que permita pronosticar la productividad humana a partir de sus atributos de
liderazgo, para el sector floricultor. Se encontr6 que 12 variables son predictoras de la productividad
humana, siendo predictoras positivas la: Orientacion a personas, Efectividad, Puntaje transaccional,
Influencia idealizada atribuida, Esfuerzo extra, Recompensa Contingente, Satisfaccion, y Antigiiedad. Y
predictoras negativas: Puntaje correctivo evitador, Orientacion a tareas, Direccion por Excepcion Activa, y

Estimulacién Intelectual.

SBC proporcion0 al equipo investigador el indicador de cumplimiento de metas de produccion con
corte a San Valentin de 2023. La empresa mide el cumplimiento de los equipos de trabajo y no de los
individuos. SBC tiene 4 equipos de trabajo que en conjunto cumplieron a un 105% con la meta propuesta,
el rendimiento no es homogéneo, y se presentaron grupos con cumplimientos mayores que la media (127%
y 112%). Al calcular los puntajes promedio de las variables de liderazgo y productividad de los miembros
de cada equipo, y compararlas con el indicador se encontro:

- La medida de productividad objetiva (indicador de produccion) y subjetiva (IMPH) presentan

una correlacién moderada entre si para los cuatro grupos. Esto valida el instrumento empleado
y los postulados de Cequea (2012).

- Laorientacion a personas del grupo de trabajo tiene una correlacién muy alta con el indicador
de produccion. Y al mismo tiempo es la subvariable que méas guarda correlacién con la
productividad humana.

- La orientacidn a tareas se correlaciona inversamente con el indicador de produccién, lo que
permite entender por qué esta variable resultd ser un predictor negativo de la productividad
humana.

- El puntaje del liderazgo transformacional es el que més se correlaciona con el indicador
(correlacion muy alta). El puntaje transaccional presenta una correlacion moderada con el
indicador. Esto podria explicar la prevalencia de los lideres transformacionales sobre los

transaccionales en SBC.

Con el prop6sito de aportar a las discusiones de la investigacién, se aplicaron los instrumentos a un
grupo de 29 lideres de empresas en sectores diferentes al floricultor. EI grupo externo tuvo caracteristicas
demogréficas similares a las de SBC. Se encontr6é una mayor proporcion de lideres transaccionales fuera
de SBC, pero se replicd la prevalencia del estilo democratico. En el grupo externo los puntajes de
transaccional y transformacional tienen una correlacién muy alta. La media de productividad humana del

grupo externo fue un 14% mayor que en SBC, pero a diferencia de SBC no se encontraron diferencias en
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los puntajes de los factores y la productividad humana discriminados por género, por cargo o por estilo de
liderazgo. No se encontraron correlaciones de las variables del liderazgo y el porcentaje de productividad
humana y no se consiguié un modelo de regresion lineal. Esto apunta a la importancia de realizar estos
analisis sobre una poblacién que comparta no solo caracteristicas demograficas sino un marco
organizacional y de equipos comun.

Los resultados obtenidos dentro y fuera de SBC permiten confirmar el planteamiento de Ramirez
(2021), quien asegura que, por la diversidad de caracteristicas, cultura, y funciones, no se debe generalizar
los resultados de los estudios y cada organizacion debe buscar su estilo de liderazgo ideal. También se
valida el planteamiento de Mateus (2019) quien afirma que los estilos de liderazgo deben estar alineados
con el clima organizacional, la cultura corporativa y los espacios de trabajo, considerando que todos estos

factores influyen sobre la productividad de los colaboradores.

5.2 Recomendaciones y propuestas de investigacion

Se sugiere la aplicacion de los mismos instrumentos y analisis estadisticos en mas empresas y
unidades productivas del sector floricultor, con el propdsito de hacer inferencias no solo para una empresa
sino a nivel sectorial, de modo que se puedan identificar las caracteristicas del liderazgo y la productividad
del sector y contar con un estandar que permita a cada empresa entender sus dindmicas en relacion con las
de otras empresas similares.

Se propone realizar mediciones periddicas de indicadores objetivos y de la productividad humana
con el fin de profundizar méas en las coincidencias y diferencias de la medicion de la productividad desde
los factores tecnoldgicos y desde los factores humanos a lo largo del tiempo.

Se sugiere desplegar programas para el desarrollo y formacién de los encargados de los procesos
productivos en las empresas, sobre las habilidades del liderazgo, haciendo énfasis en la orientacion a
personas, consideracion individualizada, influencia idealizada y conductual, motivacion Inspiracional y
recompensa contingente. Las mejoras en estas habilidades estan relacionadas con las mejoras en los
resultados de las personas tanto individuales, en sus grupos de trabajo, y en la organizacion en su conjunto.
La efectividad de dichos procesos de formacion puede evaluarse con la aplicacion periodica de los
cuestionarios de liderazgo.

Es posible replicar este estudio en otros sectores productivos, con la finalidad de conocer, si para
dichos sectores se encuentran las mismas relaciones entre variables y si existen modelos de prondstico de
la productividad humana a partir de las variables de liderazgo.

Dada la validez y funcionalidad de las variables del cuestionario de estilo de liderazgo gerencial,

se propone revisar las escalas y valores minimos para la clasificacion de lideres democraticos o una posible
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subclasificacion del estilo democratico que permita notar diferencias entre dos lideres democréaticos con
resultados organizacionales diferentes.

Al igual que en el caso del MLQ, que tuvo una revision y adaptacion al contexto chileno, se propone
la revision y actualizacion de enunciados y escalas del IMPH al contexto colombiano. Asi, por ejemplo,
probar la aplicacion de una escala de 5 puntos basada en la frecuencia en la que la persona percibe que el
enunciado se cumple en su realidad cotidiana, en lugar de preguntar por la importancia que la persona da
al enunciado, ya que pueden presentarse situaciones en las que el participante considere que algo es muy
importante, aunque dicha condicion no se dé en la realidad (que desee una mejor remuneracion, aunque no
la tenga).
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Anexos

Anexo A Cuestionario de medicién de estilos de liderazgo y productividad humana

El presente es un instrumento de recoleccion de informacidn para la investigacion titulada Estilos de liderazgo y su relacion

con la productividad humana, desarrollada por estudiantes de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios, del programa de

Maestria en Gerencia de la Innovacion en Proyectos. Este cuestionario refleja su opinién y manera de ser, tal como usted lo
percibe. No hay respuestas correctas o incorrectas.

CONFIDENCIALIDAD: Sus respuestas seran absolutamente confidenciales. Los cuestionarios seran procesados
por personas externas. Todos los datos que se recolecten tendran finalidad Unica y exclusivamente académica.

1.CONSENTIMIENTO DE INFORMADO. Soy consciente de que mi participacién es voluntaria y que al contestar la
presente encuesta doy mi consentimiento de informado en cuanto a que: mi participacion en la investigacion (a través de las
respuestas dadas en esta encuesta) es completamente voluntaria; en cualquier momento puedo dar por terminada la encuesta si
asi lo deseo; no estoy siendo coaccionado para la realizacion de la encuesta, y que en cualquier momento del proceso puedo
retirarme del estudio. Si su respuesta es no, por favor dé por terminada la encuesta. Gracias.

Si

2.Nombre
3.Género

Femenino

Masculino

Otro

4.Edad
5.Cargo en la organizacion
6.Afios de antigliedad en el cargo
7.Cantidad de colaboradores a cargo

8. A continuacion se presentaran 100 afirmaciones descriptivas. Por favor, piense en lo que sucede
la mayoria de las veces en su trabajo para juzgar cuan frecuentemente cada afirmacion se ajusta a su
manera de ser con su equipo de trabajo. Todas las preguntas tienen cinco opciones de respuesta
(Nunca, Rara vez, A veces, A menudo, Frecuentemente), elija una sola opcion segln su criterio en
cada caso.

IA menudo
Frecuentemente

Nunca
Rara vez
IA veces

1. Animo a los miembros de mi equipo a participar en la toma de decisiones y trato de implementar
sus ideas y sugerencias.

2. Nada es mas importante que completar un objetivo tarea.

3. Monitoreo muy de cerca la duracion de las tareas para asegurarme que serdn completadas a
tiempo.

4. Me gusta ayudar a los demas a realizar nuevas tareas o procedimientos.

5. Entre més desafiante es la tarea, mas lo disfruto.

6. Animo a mis colaboradores a ser creativos en su trabajo.

7. Cuando miro una situacion o tarea compleja ha sido completada me aseguro de todos los detalles.

8. Me es facil llevar a cabo varias tareas complicadas al mismo tiempo.

9. Disfruto leyendo articulos, libros o revistas acerca de capacitacion, liderazgo y psicologia, y
luego lo pongo en préctica.

10. Cuando corrijo errores no me preocupan las relaciones personales.

11. Yo administro mi tiempo con efectividad.

12. Me gusta explicar los detalles de una tarea compleja a mi equipo.

13. Dividir grandes proyectos en pequefias tareas manejables es como una segunda naturaleza para
mi.

14. No hay nada mas importante que desarrollar un gran equipo de trabajo.

15. Me gusta analizar problemas.

16. Respeto los limites de los demas.
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17.

Aconsejar a mi equipo para que mejore su desempefio es mi naturaleza.
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18.

Disfruto leyendo articulos, libros y revistas acerca de mi profesion y luego implemento los

procedimientos que he aprendido.

19.

Ayudo a los demas a siempre que se esfuercen.

20.

Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver si son apropiados.

21.

Trato de no interferir en los problemas, hasta que se vuelven serios.

22.

Trato de poner atenci6n sobre las irregularidades, errores y desviaciones de los estandares

requeridos.

23.

Me cuesta involucrarme cuando surge alguna situacion relevante.

24.

Expreso mis valores y creencias mas importantes.

25

. A veces estoy ausente cuando surgen problemas importantes.

26.

Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas.

27.

Trato de mostrar el futuro de modo optimista.

28.

Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo.

29.

Aclaro y especifico la responsabilidad de cada uno, para lograr los objetivos de desempefio.

30.

Me decido a actuar s6lo cuando las cosas estan funcionando mal.

31.

Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas.

32.

Considero importante tener un objetivo claro en lo que se hace.

33.

Le dedico tiempo a ensefiar y orientar.

34.

Dejo en claro lo que cada uno podria recibir, si se lograran las metas.

35.

Sostengo la firme creencia en que, si algo no ha dejado de funcionar totalmente, no es necesario

arreglarlo.

36.

Por el bienestar del grupo soy capaz de ir més all& de mis intereses.

37.

Trato a los demas como individuos y no sélo como miembros de un grupo.

38.

Sefialo que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de tomar acciones.

39.

Actlio de modo que me gano el respeto de los demas.

40.

Pongo toda mi atencion en la bisqueda y manejo de errores, quejas y fallas.

41.

Tomo en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas.

42.

Realizo un seguimiento de todos los errores que se producen.

43.

Me muestro confiable y seguro.

44.

Construyo una vision motivante del futuro.

45.

Dirijo mi atencion hacia fracasos o errores para alcanzar los estandares.

46.

Suele costarme tomar decisiones.

47.

Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones Gnicas.

48.

Ayudo a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

49.

Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas.

50.

Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo.

51.

Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes, aunque esto implique demora.

52

. Enfatizo la importancia de tener una misién compartida.

53.

Expreso mi satisfaccion cuando los demas cumplen con lo esperado.

54.

Expreso confianza en que se alcanzaran las metas.

55.

Soy efectivo/a en relacionar el trabajo de los demas con sus necesidades.

56.

Utilizo métodos de liderazgo que resultan satisfactorios para los miembros de mi grupo de

trabajo.

57.

Soy capaz de llevar a los demas a hacer mas de lo que esperaban hacer.

58.

Soy efectivo/a representando a los demas frente a los superiores.

59.

Puedo trabajar con los demas en forma satisfactoria.

60.

Aumento la motivacion de los demas hacia el éxito.

61.

Soy efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion.

62.

Motivo a los demas a trabajar mas duro.

63.

Dirijo un grupo que es efectivo.

64.

Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo
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65. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones
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66. Motivo a los demas a tener confianza en si mismos.

67. Evallo las consecuencias de las decisiones adoptadas

68. Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas.

69. Aclaro a cada uno lo que recibira a cambio de su trabajo

70. Me concentro en detectar y corregir errores

71. Espero que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver, para comenzar a actuar.

72. Tiendo a no corregir errores ni fallas.

73. Hago que los demas deseen poner mas de su parte en el trabajo.

74. El rendimiento productivo del grupo que dirijo es bien evaluado dentro de la organizacion.

75. Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago.

76. Intento ser un modelo que seguir para los demas.

77. Ayudo a los demas a centrarse en metas que son alcanzables

78. Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinién.

79. Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis subordinados

80. Me relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores

81. Cuando los demas logran los objetivos propuestos, les hago saber que lo han hecho bien

82. Me interesa corregir y solucionar los errores que se producen

83. En general no superviso el trabajo de los demas, salvo que surja un problema grave.

84. Generalmente prefiero no tener que tomar decisiones

85. Me preocupo de aumentar el deseo de alcanzar las metas en los demas.

86. Soy efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de trabajo

87. Expreso mi interés a los demas por lo valioso de sus aportes para resolver problemas

88. Los empleados manifiestan su satisfaccion al trabajar conmigo

89. Me interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo

90. Soy capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno acarrea el alcanzar las metas

organizacionales

91. Tiendo a estimular a los demas a expresar sus ideas y opiniones sobre el método de trabajo

92. Sé lo que necesita cada uno de los miembros del grupo

93. Tengo la creencia de que cada cual debe buscar su forma de hacer el trabajo.

94. En general cumplo con las expectativas que tienen de mi mis subordinados

95. Informo permanentemente a los demas sobre las fortalezas que poseen.

96. Creo que muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad de intervenir.

97. Logro contar con mi equipo cada vez que hay trabajo extra

98. Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan con atencion

99. Puedo construir metas que incluyan las necesidades de quienes trabajan conmigo.

100. Los demas creen que es grato trabajar conmigo.

9. A continuacion se presentaran 32 afirmaciones descriptivas. Por favor, piense en lo =} 2 o
que sucede la mayoria de las veces en su trabajo para valorar el impacto de cada S| 8 o S =
afirmacion en su productividad de acuerdo con la siguiente escala: 1 si es ningln 2| s S 8188 =
impacto sobre su productividad y 7 si es un alto impacto en su productividad. Z| 2| 2|2|<|=2

i N (a0] < Lo © N~

101. Cuando realizo bien mi trabajo obtengo reconocimiento de mis superiores y mis
compafieros

102. La comunicacion e interaccién con mis compafieros de trabajo es asertiva y me
brinda soporte.

103. Estoy comprometido con mi trabajo y los objetivos de mi organizacion

104. Alcanzar los objetivos propuestos me llena de satisfaccion

105. Mis funciones y responsabilidades estan bien definidas y las conozco a cabalidad

106. Estoy satisfecho con los beneficios y retribuciones econémicas que recibo por mi
trabajo

107. Estoy satisfecho con la distribucidn que se hace de las cargas de trabajo
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108. La organizacion ha identificado aquellas competencias que dotan al trabajador de
una mayor eficacia laboral
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109. La organizacion desarrolla sistematicamente en sus trabajadores las competencias
que necesita.

110. La organizacion evalla sistematicamente si se han alcanzado las competencias
requeridas para alinearlas la estrategia organizacional

111. La empresa invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros

112. Puedo participar en las decisiones que se toman en mi trabajo

113. La organizacion establece los espacios para la participacion mediante la utilizacién
de diferentes técnicas participativas para la mejora de los procesos.

114. Me siento satisfecho con los mecanismos de consulta y dialogo provisto por la
organizacién

115. Tengo relaciones de trabajo positivas con mis compafieros de trabajo

116. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva
comun

117. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la
direccién

118. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta
organizacion

119. Considero que he aportado lo que se espera de mi a los equipos en que he
participado en mi organizacion.

120. Los conflictos son Resueltos en términos que satisfacen a las partes involucradas.

121. Promovemos y estimulamos la creatividad para solucionar los conflictos e
impulsar cambios.

122. Se cuenta con mecanismos de negociacion para el tratamiento efectivo del
conflicto a fin de evitar la disminucion de la pérdida de productividad y del bajo
desempefio

123. Existe un conjunto de valores claro, ético y consistente que rige la forma en que
nos conducimos y nos ayuda a distinguir lo correcto

124. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar

125. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su
trabajo y los objetivos de la organizacion

126. Tenemos una vision compartida de cdmo sera esta organizacion en el futuro

127. Retan constantemente mi talento con tareas ambiciosas y lo suficientemente
ejecutables para que sea posible llevarlas a la practica

128. Nos animan a aportar nuevas e innovadoras formas de hacer las cosas y a mejorar
los procesos

129. Comprendo que mis decisiones tienen una dimensién ética y un impacto en otros y
en toda la sociedad y asumo la responsabilidad de sus consecuencias y me hago cargo
de ellas

130. Siento que estoy ubicado en el cargo que desempefio, de acuerdo con mis
conocimientos y habilidades.

131. Recibo de mi jefe retroalimentacion (observaciones) tanto de aspectos positivos
como de aspectos negativos de mi trabajo, para la mejora de mi desempefio.

132. El grado de comunicacion que existe en mi organizacion facilita el logro de los
resultados y la integracion.

imuchas gracias por su colaboracion!
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Anexo B Autorizacion para realizar la investigacion

Madrid Cundinamarca, 07 de diciembre de 2022

Sefora

Sandra Patricia Parada

Directora de Programa Maestria en gerencia de la innovacién en proyectos- Modalidad
Distancia

Facultad de Ciencia Empresariales

Rectoria UNIMINUTO Bogoté Virtual y distancia

Direccién: Transversal 73 A No. 81-19 Oficina 302

sparada@uniminuto.edy

Los estudiantes de maestria en gerencia de la innovacién de proyectos relacionados a
continuacion presentaron su propuesta para la realizacién de una investigacién que tiene como
titulo: “Relacion entre los tipos liderazgo y la consecucién de los objetivos de produccién en
una empresa del sector floricultor”, Elics indican gue van a tomar como variables los estilos de
liderazgo y la escala de cumplimiento de objetivos en los supervisores de algunas dreas. En su
propuesta este proyecto tiene como objetivo principal: “Determinar la relacion entre las
variables de los estilcs liderazge de los supervisores de produccion de la empresa con el logro
de los objetivos de su grupo”. Los integrantes que conforman el grupo de investigacion son:
Arthur Steven Pinzon Arias

Katherine Cuesta Hoyos

Leidy Johana Pardo Lozanc

Jhon E Maldonado Suérez

Nombre del director del proyecto: JHONY ALEXANDER BARRERA LIEVANO

Con la informacién dada anteriormente nos permitimos abrir las puertas para la puesta en
marcha de la investigacion, sin que esto conlleve compromise alguno con nuestra compafiia y
reservandones el derecho de confidencialidad de la informacion.

La presente se expide a los siete (07) dias cel mes de diciembre de 2022 en el municipio de
Madrid Cundinamarca.
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