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INTRODUCCION

El presente trabajo constituye una sistematizacion, donde se aborda el bajo
desempeiio comercial que han evidenciado los colaboradores de una empresa de
consumo masivo, especificamente en el canal de venta al detalle. Los
colaboradores presentan bajo desempefio comercial, el cual se encuentra
evidenciado en los resultados de alcance de metas globales del segundo trimestre
del afio 2023. El problema es abordado desde una perspectiva cuantitativa y
descriptiva del problema.

El bajo desempefio comercial ha sido vinculado con el bajo apego al modelo de
liderazgo situacional que presentan los supervisores de los distintos distritos. Este
modelo de liderazgo se encuentra establecido como la guia de comportamiento de
lideres dentro de esta organizacion. A partir de la descripcion de esta influencia
significativa, mas no exclusiva, se plantea la necesidad de la creacién y divulgacion
de una politica que rija el correcto apego y prevalencia de los comportamientos
propios del Modelo de Liderazgo Corporativo, los cuales estan disefiados para
impulsar el desempefio general de todos los colaboradores, y en este caso, se
plantea un impacto positivo en el desempefio comercial de los vendedores

pertenecientes a la poblacién estudiada.

El desarrollo de esta investigacion, asi como de la propuesta de intervencion
presentada cuentan con las caracteristicas necesarias para establecer su
viabilidad y factibilidad de ejecucién dentro de la organizacion objeto de estudio,
debido a la contextualizacion de los resultados obtenidos y la busqueda de una

propuesta de valor para enfrentar el problema primario.

El Capitulo 1 de la presente investigacion establece la linea de investigacion a
utilizar. Asimismo, ofrece un acercamiento detallado al problema central de la
investigacion, sus alcances, justificacion y objetivos centrales del estudio. Dentro
del problema de investigacién se enfatiza la existencia de un bajo desempefio
comercial de los colaboradores del area de ventas y se establece una causa

primaria que se vincula con el liderazgo de los supervisores de cada equipo.
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Dentro del Capitulo 2 de la investigacion se encuentra la fundamentacion teérica,
la cual se basa en los estudios y planteamientos de Paul Hersey y Ken Blanchard
en 1969 sobre el liderazgo situacional, adicional del abordaje teorico del
desempefio. El liderazgo situacional establece que el lider debe contar con la
capacidad de ajustar su comportamiento y estrategias de acuerdo con el entorno

gue le toque liderar, el equipo que tenga y los retos que se le sean asignados.

A partir del Capitulo 3 se detalla el marco metodoldgico bajo el que se realiza este
estudio, realizando énfasis en el abordaje cuantitativo y los instrumentos que se
utilizan en el presente estudio para la obtencion de los resultados. La investigacion
se fundamenta bajo el paradigma positivista de investigacion que establece la

prevalencia de un enfoque objetivo dentro del planteamiento del estudio.

Dentro del Capitulo 4 se presentan los resultados de la investigacion, luego de la
aplicacién del instrumento de medicidn de apego al liderazgo situacional, asi como
a la descripcion de los resultados de desempefio comercial de los colaboradores.
A partir de este capitulo se describe la relacién causal, mas no exclusiva, entre el
bajo apego al modelo de liderazgo situacional entre los supervisores y el bajo
desempefio comercial generalizado dentro de los vendedores. Asimismo, se
presenta la propuesta construida, la cual se basa en una Politica Corporativa que

fundamenta la aplicacion del Modelo de Liderazgo dentro de la organizacion.

El Capitulo 5 resume las conclusiones y recomendaciones de la investigacion,
donde se plasma la existencia de una relacion causal, mas no exclusiva, entre el
liderazgo y el desempefio, asi como la existencia de un bajo nivel de apego al
modelo de liderazgo situacional por parte de los supervisores. Se propone la
construccién y comunicacién de una politica corporativa que acomparfe y de
soporte al programa general de capacitacion ya existente en la organizacion sobre

el Modelo de Liderazgo Corporativo
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CAPITULO 1, GENERALIDADES
Linea de investigacion

El presente trabajo de investigacidn pertenece a la linea de investigacion
“"Autorrealizacién — enajenacion” del area “Psicologia del trabajo”. La investigacion
busca identificar el nivel de liderazgo situacional de los supervisores de ventas y el
desempeiio comercial de los equipos de ventas que estan bajo su responsabilidad.
Se abordaré un trabajo de investigacién que abarca el estudio de los componentes
situacionales del liderazgo que afectan positiva o negativamente el desempefio en

estos equipos comerciales.

Planteamiento del problema

En una corporacion lider a nivel regional en la produccion y comercializacion de
productos de consumo masivo, existen distintos canales de venta: detalle, mayoreo
y distribuidores. En cada uno de los canales existe una fuerza de venta que trabaja
de la mano de supervisores en la busqueda de las metas comerciales de la

organizacion.

La empresa ha tenido especiales dificultades para el alcance de metas comerciales
en el canal de venta al detalle, debido a un bajo desempefio en un porcentaje
considerable de vendedores. La organizacion ha identificado posibles causas que
pudieran estar originando el problema, sin embargo, una de las causas de mayor
impacto es el nivel de apego de los supervisores al modelo de liderazgo situacional
gue promueve la corporacion, lo cual, aunado a una baja motivacién de los
vendedores y un compromiso decreciente, han provocado un bajo desempefio

generalizado en varios de los vendedores de las distintas rutas de detalle.

Las posibles consecuencias del problema se encuentran relacionadas al aumento
del indicador de rotacion laboral debido a desvinculaciones por bajo desempefio,

asi como efectos nocivos en el clima laboral debido a la inestabilidad que genera
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el bajo desempefio en los equipos de trabajo. El nivel de desempefio decreciente
ha impactado negativa y directamente en los indicadores comerciales de la

compafiia.

El problema ha impactado negativamente en las areas de recursos humanos
debido a sobrecarga de trabajo por procesos de adquisicién y desvinculacion de
colaboradores, asi como pérdidas de recursos financieros por estos mismos
procesos. Los equipos estan siendo afectados en el normal desenvolvimiento de
las funciones por los reiterados cambios y errores de direccion de las figuras de

liderazgo.

Se hace importante analizar el nivel de apego del liderazgo situacional que
transmite cada uno de los supervisores de venta, asi como la alineacion de las
expectativas corporativas del liderazgo que se debe tener, identificando las
brechas existentes y proponiendo una politica de apego al modelo de liderazgo de
la corporacion, cumpliendo con el perfil de liderazgo necesario para el giro de
negocio y la estructura comercial especifica. Esta propuesta fundamenta el rol de
Recursos Humanos como un aliado estratégico de las empresas, rol que busca la

productividad y crecimiento econdémico de las mismas.
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Figura 1
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Justificacion

La presente investigacion nace como respuesta del acercamiento laboral que se
ha tenido con los equipos comerciales de una empresa de consumo masivo, donde
se ha observado el impacto importante que puede llegar a tener el liderazgo y la

gestion de equipos en el desempefio de los colaboradores.

Surge la inquietud, desde la psicologia del trabajo, en cuanto a la busqueda de la
comprensién de las caracteristicas del liderazgo que impulsan el desempefio, asi
como las caracteristicas negativas de lideres que promueven un desempefio poco
alentador. Elimpacto de su forma de actuar, desenvolverse y relacionarse dentro
de las organizaciones. Desde una perspectiva holistica de la psicologia, este
estudio aporta una mirada conductual del lider en un &mbito especifico y de las
herramientas situacionales que puede adoptar para lograr un desempefio

satisfactorio en los equipos de trabajo.

Existen diversos estudios donde se establecen relaciones causales entre el
liderazgo y el desempefio en equipos, sin embargo, la informacion contextualizada
al ambito guatemalteco, en la empresa privada y relacionado a equipos
comerciales es aun escasa. Este estudio pretende ampliar el contenido
investigativo sobre esta tematica

En esta nueva era de la informacion, toda nueva informacion que se genera es
bien recibida, tanto para ampliar los conocimientos acerca del tema, como para
crear nuevas técnicas o instrumentos de medicién que permitan a los involucrados
contar con resultados positivos que necesitan para construir empresas exitosas en

este mercado globalizado.

El andlisis que se pretende realizar, cuenta con el apoyo de la institucion donde se
va a realizar, con el equipo revisor y por supuesto con el apoyo de la universidad
a través de su aprobacién; por lo tanto, es viable realizarla desde cualquier punto,

ya sea econOmico, moral, académico, de conocimiento, estructural y en tiempo.
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Esta investigacion ha sido debidamente planificada y se ha tomado en cuenta el
criterio de innovacion investigativa, tal como lo establecen las directrices
proporcionadas. El tema que se abordara, la metodologia de investigacion y los
instrumentos que se utilizaran, trabajados en su conjunto, no poseen un registro
investigativo que los anteceda dentro de la Escuela de Ciencias Psicolégicas de la

Universidad de San Carlos de Guatemala.

Alcances

La investigacion corresponde a un estudio cuantitativo de corte descriptivo, donde
se estudiara el impacto del liderazgo en el desempefio de equipos comerciales del
canal de ventas de detalle. Es un estudio transversal que se lleva a cabo dentro de
un centro de distribucion de una empresa de consumo masivo ubicada en la Ciudad
de Guatemala. El problema de investigacion es abordado desde el paradigma

positivista de investigacion.

Objetivos

Dentro de los objetivos, se plantea un objetivo general y 3 objetivos especificos

gue apoyan el cumplimiento del objetivo central.
Objetivo general

Describir la influencia del liderazgo situacional en el desempefio comercial en
equipos de ventas del canal detalle de una empresa de consumo masivo, a traves
de la medicion y relacion de las variables, para la construccion de una politica que
ayude a orientar el apego de los supervisores al modelo de liderazgo

organizacional.
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Objetivos especificos

1. Determinar el nivel de liderazgo situacional que poseen los supervisores
comerciales de la empresa de consumo masivo.

2. Categorizar el desempefio de los colaboradores de los equipos comerciales
a cargo de los supervisores evaluados

3. Describir la relacion que existente entre el nivel de liderazgo situacional de
los supervisores de ventas y el desempefio comercial de los integrantes de

Sus equipos.
Definicién de variables

El trabajo de investigacion se fundamenta en la Teoria del Liderazgo Situacional
de Paul Hersey y Ken Blanchard (1982) donde se desarrolla el concepto de
liderazgo situacional, asi como de los cuatro estilos de liderazgo situacional, que

son: dirigir, persuadir, participar, delegar.

Segun Hersey y Blanchard (1982) dentro de este modelo de liderazgo, se definen
cuatro estilos directivos que puede ejercer el lider, de acuerdo a las
particularidades de las situaciones y conductas de los subordinados. Estos 4

estilos de direccion se definen de la siguiente forma:

e Dirigir: destaca la importancia de proporcionar instrucciones claras,
especificas y secuenciales a los equipos de trabajo para lograr los mejores
resultados. Requiere de la supervision cercana del desarrollo de las tareas,

funciones o del trabajo de los equipos.

e Persuadir: en este estilo, el lider se caracteriza por profundizar y explicar
al equipo de trabajo las instrucciones, directrices o decisiones que ya se han
tomado en un nivel superior. En esta explicacion, se le hace ver al equipo
las ventajas y la oportunidad de poder lograr lo que se les indica sin mayor
dificultas. Utiliza la persuasion para convencer al equipo de su potencial

para cumplir con lo que se les ha encomendado.
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Participar: En este estilo premia el trabajo en equipo y el dialogo para
buscar y llegar a decisiones acordadas en conjunto. El lider busca la forma
de compartir sus ideas o propuestas con los subordinados, al tiempo que
ellos participan del proceso de decision conjunta que tiene por objetivo de

establecer acuerdos.

Delegar: el estilo mas permisivo y con menos supervision directa. El
subordinado es visto como “colaborador’, a quien se le delega la toma de
decisiones sobre las situaciones que se viven. El lider guia el proceso, pero
es el colaborador el que decide como actual para la consecucién de los

objetivos del equipo y en su puesto de trabajo especifico.
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CAPITULO 2, FUNDAMENTACION TEORICA
Estado del arte

Para realizar el estado del arte, se utilizaron distintas bases de datos en linea, las

cuales fueron: Redalyc, Ebsco Host y Google Académico

Las busquedas se realizaron en el periodo de tiempo comprendido del 14 de agosto
del 2022 hasta el 04 de septiembre del mismo afio. En las busquedas se utilizo la
palabra liderazgo acompafiada de los booleanos: clima laboral, clima
organizacional, desempefio. Las busquedas se realizaron continuamente en las 3

bases de datos sin un orden de predileccion.

A la fecha, 6 de noviembre de 2022, se pueden encontrar un promedio de 173 000
resultados en Google Académico al buscar la palabra “liderazgo” y el booleano
“clima organizacional’, por otro lado, existen un promedio de 674 000 al utilizar el

booleano “desempefio’

Las investigaciones incluidas como base de esta investigacion fueron escogidas
por su similitud con las variables a estudiar: liderazgo, clima organizacional y
desempeiio. Dentro de la tabla 1 se muestra las familias seleccionadas como base
de investigacion de acuerdo a las relaciones conceptuales entre las 3 variables de

estudio.
Tabla 1
Familias
No. Tema Investigacion relacionada
1 Clima El clima organizacional como factor de competitividad en

organizacional las franquicias de comida rapida en Tijuana, B.C., México

Diagnéstico de clima organizacional para una PYME

comercializadora de Navojoa, Sonora
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2

Desempefio

Clima y satisfaccion laboral como predictores del

desemperio: en una organizacion estatal chilena.

Importancia del clima laboral en los resultados de una

empresa y la competitividad

Clima y satisfaccion laboral como enlaces determinantes

del desempefio:

El desempefio laboral desde una perspectiva teorica

3.

Liderazgo

Burnout, liderazgo y satisfaccion laboral en el personal

asistencial de un hospital de tercer nivel en Bogota

Estilo de liderazgo del director y clima escolar en un
establecimiento educacional al implementar un programa

externo de intervencioén: Validacion de instrumento.

Psychological Climate, Empowerment, Leadership Style,
and Customer- Oriented Selling: An Analysis of the Sales

Manager-Salesperson Dya

El Liderazgo y el Clima Organizacional en los
colaboradores de la empresa MAO Underaction Ec del
Canton de Ambato, Provincia de Tungurahua.

Relacion del estilo de liderazgo de los jefes con el clima
organizacional del personal administrativo en la empresa
Andahuasi 2018

Influencia del Liderazgo en el Clima Organizacional: Una

revision bibliografica

Estilo de liderazgo y compromiso organizacional: impacto

del liderazgo transformacional

El Liderazgo transformacional en las organizaciones:

variables mediadoras y consecuencias a largo plazo

Liderazgo directivo, clima organizacional y satisfacciéon

laboral del docente

21



Liderazgo organizacional como elemento clave para la

direccion estratégica.

Influencia del Liderazgo en el Clima Organizacional: Una

revision bibliogréafica

4

22

Liderazgo vy
clima

organizacional

Analisis del liderazgo transformacional y su influencia en

el clima organizacional de las empresas de hospedaje

El papel del liderazgo en la configuracion del clima
organizacional, elemento de desarrollo en el sector

solidario

Influencia de los estilos de liderazgo y las practicas de

gestion de RRHH sobre el clima organizacional

Clima organizacional y su influencia en el desempefio del

personal en una empresa de servicio

La influencia del liderazgo en el clima organizacional de

las empresas

Habilidades directivas y clima organizacional en

pequefias y medianas empresas

Propuesta de un modelo de competencias directivas
como factor de influencia en el clima organizacional de
una institucion de educacion superior en Xalapa,
Veracruz. Periodo 2016-2020

Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional

Relacion entre el liderazgo transformacional y el clima
orientado al servicio de los estudiantes: evidencia

exploratoria desde Chile

Impacto de los estilos de liderazgo en el clima institucional
del Bachillerato de la Unidad Educativa Maria Auxiliadora

de Riobamba

Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional en

pymes: caso catering gourmet de Durango, México




Influencia del liderazgo transformacional en el clima
Organizacional de las Carreras de la Universidad San
Francisco Xavier de Chuquisaca

Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional en

las instituciones de educacién superior

Liderazgo, clima y satisfaccion laboral en las

organizaciones

Liderazgo transformacional y clima organizacional en la

municipalidad distrital de Saylla Cusco 2021

Liderazgo como prospectiva del clima organizacional en

el sector hotelero

Liderazgo directivo femenino y el clima organizacional en

una escuela de educacién media superior

Liderazgo y clima organizacional en trabajadores de

establecimientos de salud de una microred de Peru

Liderazgo directivo y clima organizacional en una

institucion educativa publica del Callao

Clima organizacional y su relacion con el estilo de
liderazgo directivo en el colegio publico del poder
ciudadano “Benjamin Zeledon Rodriguez”, ubicado en el
Barrio ElI Recreo, Distrito Ill, Municipio de Managua,

durante el Il semestre del afio 2016

Deteccion del liderazgo como factor detonante de un buen

clima organizacional en Educacion Media Superior

Estilos de liderazgo y clima organizacional en
instituciones educativas publicas de primaria del Distrito

de Concepcidn

La influencia del liderazgo en el clima organizacional,

analisis de la PYME ecuatoriana

23



Estilos de Liderazgo y su relacion con el Clima
Organizacional en la Asociacion de Bienestar Social Seis
de Agosto, Lima 2019

Influencia del estilo de liderazgo en el clima laboral en el
personal docente y administrativo de la Unidad Educativa
Gran Colombia en el afio 2020 - 2021

La influencia del liderazgo en el clima organizacional,

analisis de la PYME ecuatoriana

Influencia del liderazgo directivo en el clima
organizacional de dos centros educativos pertenecientes
a una cadena de jardines infantiles y salas cunas de la

region metropolitana

Liderazgo directivo y clima organizacional en una

institucion educativa publica del Callao

Liderazgo transformacional y clima organizacional en la

municipalidad distrital de Saylla Cusco 2021

Liderazgo y clima laboral de los colaboradores de una

empresa dedicada a la cobranza en Lima, 2016

Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional en

las instituciones de educacién superior

Liderazgo y clima organizacional percibido por el
profesional de enfermeria. direccién regional de salud,
Callao-2019

Liderazgo y Clima Organizacional en Empresas

Colombianas y Sectores Empresariales

Nota. Elaboracion propia a partir de investigacion documental.
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Figura 2

Familias de investigacion

Clima
Organizacional

Liderazgo y
clima
organizacional

Familias de

investigacion Desempeno

Liderazgo

Nota. Elaboracion propia. El diagrama muestra las familias seleccionadas en forma

grafica.
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Marco teérico

1. Conceptualizaciéon de liderazgo

Las organizaciones estan cada vez mas interesadas en el estudio del liderazgo
como una variable que puede llegar a determinar el éxito o fracaso de la gestion
empresarial. Esta variable se ha estudiado desde distintas perspectivas, tales
como: educacion, psicologia, administracion, deporte, historia, entre otras. En cada
una de las perspectivas donde se ha estudiado el liderazgo, se han identificado
ciertos atributos que diferencian a un lider de aquel que no lo es. Se han
establecidos rasgos para estudiar a los llamados lideres positivos y a aquellos que

la historia los recuerda como negativos.

Dentro de las ciencias sociales y de la administracion se ha dado especial
importancia al estudio del liderazgo en el ambito laboral, a la forma en que ciertas
personas pueden influir mas que otras para la consecucion de objetivos. También
existen esfuerzos por determinar el conjunto de rasgos y caracteristicas que hacen

a un lider mas efectivo que otro.

Dentro de estas perspectivas, se han desarrollado distintas definiciones con
relaciéon al concepto de liderazgo. (McNamara, 2008, como se citd en Angarita et
al., 2021) “Identifico al lider como alguien que establece la direccion en un esfuerzo
e influye en las personas para que sigan esas instrucciones”. El lider es visto como
una persona que influye en otras para que procedan a realizar una tarea o sigan
alguna instruccioén. Esta es tal vez una de las definiciones mas conservadores de

lo que es un lider y su papel en la consecucién de objetivos de un equipo.

(Lupano y Castro, 2005, como se cité en Argarita et al., 2021) “El lider es un pilar
fundamental y de suma importancia, ya que es quien guia a la organizacion y son
llamados a generar cambios basados en valores e intercambio de emociones” (p.
402). Lupano y Castro presentan una definicion mas sofisticada del papel del lider.

Los autores sefalan el impacto generador de cambios y conductas en el equipo,
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los cuales son propiciados por el lider. Asimismo, hace referencia al intercambio
de emociones que se da en el proceso de liderar. Se implican las emociones como

un habilitador de la influencia del lider sobre su equipo.

(Chemers 2002, como se citd en Argarita et al., 2021) “El significado de liderazgo
se da como el proceso de influencia social en el que una persona puede infligir el
apoyo de ayuda de otros en el cumplimiento de una tarea comun” (p. 67). Esta
definicién establece que el lider lograra que el equipo o la persona individual
trabajen en basqueda de objetivos o tareas comunes. El liderazgo es en si, una
manifestacion de la eficacia con relacion a la influencia social de una persona sobre

otra.

Daft (2007) indico sobre el liderazgo, “Es el espiritu transformador que conduce al
logro de estandares de excelencia, individuales y colectivos, a través de
establecimiento de una vision y una mision” (p. 123). Daft construye una definicion
de liderazgo que integra varios elementos que hacen mas robusta la definicion.
Entre estos elementos se destaca la intencionalidad del liderazgo de lograr que las
acciones del equipo se realicen con estandares de excelencia. El autor relaciona
el impacto del liderazgo con el desempefio individual y colectivo. Entre mayor sea
la influencia positiva del lider, mayor puede llegar a ser el desempefio general.
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Figura 3

Conceptualizacion de Liderazgo

Desarrollo

Liderazgo Intencionalidad colectivo

Nota. Elaboracién propia a partir de los componentes conceptuales de la

definicién de liderazgo

2. Teoria del liderazgo situacional

La Teoria de Liderazgo Situacional muestra la importancia del conocimiento del

entorno para la guia y acompafiamiento de equipos comerciales.

2.1. Perspectivateorica de liderazgo por Hersey y Blanchard

Se hace necesario realizar un recorrido teérico sobre el planteamiento de Paul
Hersey y Ken Blanchard en 1969 sobre el liderazgo situacional. Sanchez y
Rodriguez (2009) indican que la revision teorica de Hersey y Blanchard sobre el
liderazgo situacional inici6 en 1969 con la publicacién en la revista la revista
“Training and Development Journal’, luego tuvo una reimpresién y revision en 1979

cuando se denomind la “Teoria del Ciclo Vital del Liderazgo”.

Hersey y Blanchard (1996), como lo cité Sanchez y Rodriguez (2009), proponian
un modelo de liderazgo inspirado en el supuesto que los padres de familia tenian
gque cambiar de estilo de liderazgo segun las edades y comportamientos
generacionales de sus hijos. Consideraban que de la misma forma en que funciona
la dindmica familiar se podian establecer patrones de comportamiento para las
distintas clases o tipos de trabajadores, quienes requieren un estilo de liderazgo

distinto segun el contexto y situacion particular.
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Sanchez y Rodriguez (2009) indican que Hersey y Blanchard establecieron 4
estilos de liderazgo segun su ubicacion en los cuadrantes del estudio del Liderazgo
Situacional. Los 4 estilos de liderazgo son: dirigir, persuadir, participar, delegar. La
TLS (Teoria del Liderazgo Situacional) empieza a cobrar relevancia y deja el

modelo educativo a un modelo mas empresarial.

Segun Sanchez y Rodriguez (2009) “En la TLS se reconoce que cada lider puede
tener un estilo preferido, pero la efectividad del liderazgo depende del grado en
gue el lider es capaz de adaptar o modificar su estilo cuando la situacion lo
requiere” (p. 26). Segun esta teoria, el lider debera ser capaz de adaptar su propio
comportamiento y herramientas segun el grado de madurez de la persona que le
sigue. El lider tendra la tarea de balancear sus herramientas directivas segun el

nivel perceptivo y la capacidad de cada persona.

Figura 4

Estilos de liderazgo en la Teoria de Liderazgo Situacional

L) Alta Alta Tarea
A Relacion y
| y Alta
Baja Tarea Relacion

CONDUCTADE RELACION

Alta Tarea
Relacion y
Baja
Baja Tarea Relacion

-

(BAJA)

(BAJA) «&—— CONDUCTA DE TAREA —p» (ALTA)
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Nota. Tomado de Teoria del Liderazgo Situacional, de Sanchez, 2000, Teoria del

liderazgo situacional en la Administracion local: validez del modelo

2.2. Liderazgo situacional

Las teorias de contingencia dentro del estudio del liderazgo, corresponden a una
vertiente con bastante relevancia, las cuales van teniendo mayor apertura dentro
de los ambientes laborales y organizacionales. La Teoria del Liderazgo Situacional
expresa una contundente relacion entre la capacidad del lider para analizar la
situacion especifica a la que se enfrenta y accionar con relacion a la mismay a las
conductas que son propias de esa situacion (Sanchez, 2000). Ademas, describe el
liderazgo situacional como muy alejado de otros tipos de liderazgo, indicando que
la situacion tiene un realce determinante, mas precisamente la "'madurez de los
subordinados” donde son aceptables las adecuaciones o ajustes entre el liderazgo

y la situacion.

Segun Sanchez (2000) Hersey y Blanchard representan las aportaciones de mayor
peso dentro de esta teoria. Desde inicios de la década de 1960, Hersey y
Blanchard trabajaron en el desarrollo de la Teoria del Liderazgo Situacional, que
inicialmente llamaron “Teoria del Ciclo Vital del Liderazgo” y es hasta 1982 que se

denomina como “Liderazgo Situacional’.

(Hersey et al. 1982, como se citd en Sanchez, 2000) indican que el Liderazgo
Situacional es una de las teorias mas utilizadas y de mayor aprobacién dentro de
la industria, especialmente en Estados Unidos, en donde este modelo ha servido

para generar competencias asociadas en los liderazgos de las empresas.

La teoria del liderazgo situacional busca destacar la relevancia del estudio y
analisis de las situaciones y conductas particulares de los integrantes de un equipo
como puntos de partida para la direcciéon del mismo. Segun Sanchez (2000) este

modelo tedrico da especial relevancia a las “variables situacionales” que trabajan
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en el proceso de liderar. Adicional, hacen referencia sobre que los autores de este
modelo indican que ningun estilo o0 modelo de liderazgo es 6ptimo en cualquier

situacidon. Ante equipos distintos, se debe actuar de forma distinta.

Sanchez (2000) “La efectividad del liderazgo depende de la interaccién entre el
lider, los subordinados y otras variables situacionales” En el modelo de liderazgo
situacional se destaca la importancia de no solamente establecer un patron
genérico de conductas de un lider, sino la importancia y correlacion entre la
persona que ejerce el liderazgo, el equipo de trabajo y las variables que se

desarrollan de las situaciones particulares donde los actores se desenvuelven.

2.3. Estilos de direccién

Segun Hersey y Blanchard (1982) dentro de este modelo de liderazgo, se definen
cuatro estilos directivos que puede ejercer el lider, de acuerdo a las
particularidades de las situaciones y conductas de los subordinados. Estos 4
estilos de direccion se definen de la siguiente forma.

2.3.1. Dirigir

Destaca la importancia de proporcionar instrucciones claras, especificas y
secuenciales a los equipos de trabajo para lograr los mejores resultados. Requiere
de la supervision cercana del desarrollo de las tareas, funciones o del trabajo de

los equipos.
2.3.2. Persuadir

En este estilo, el lider se caracteriza por profundizar y explicar al equipo de trabajo
las instrucciones, directrices o decisiones que ya se han tomado en un nivel
superior. En esta explicacion, se le hace ver al equipo las ventajas y la oportunidad
de poder lograr lo que se les indica sin mayor dificultad. Utiliza la persuasiéon para
convencer al equipo de su potencial para cumplir con lo que se les ha

encomendado.
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2.3.3. Participar

En este estilo premia el trabajo en equipo y el didlogo para buscar y llegar a
decisiones acordadas en conjunto. El lider busca la forma de compartir sus ideas
0 propuestas con los subordinados, al tiempo que ellos participan del proceso de

decision conjunta que tiene por objetivo de establecer acuerdos.

2.3.4. Delegar

El estilo mas permisivo y con menos supervision directa. El subordinado es visto
como “colaborador’, a quien se le delega la toma de decisiones sobre las
situaciones que se viven. El lider guia el proceso, pero es el colaborador el que
decide como actua para la consecucion de los objetivos del equipo y en su puesto

de trabajo especifico.

Figura 5

Niveles de profundidad — Estilos de liderazgo (TLS)

Dirigir: la persona que ejerce el liderazgo proporciona instrucciones claras

sobre las actividades a realizar.

Persuadir: el lider profundiza en las instrucciones y utiliza su persuacion para
lograr el compromiso y la realizacién de actividades

NS

Participar: el lider utiliza el didlogo para lograr acuerdos sobre la mejor forma
de realizar las tareas y cumplir con los objetivos.

NS

Delegar: se llega con muy poca supervision directa. El “colaborador” alcanza
la competencia de toma de decisiones, el lider solamente guia el proceso
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Nota. Elaboracion propia a partir de las variables indicadas que fundamentan el

Liderazgo Situacional.

Sanchez (2000) “Estos estilos implican una integracion de dos dimensiones de
conducta del lider, que son la conducta de tarea y la conducta de relacion” (p. 45).
Dentro de la conducta de la tarea se encuentran todos aquellos atributos
relacionados con la funcién que debe desempefiar el subordinado: la naturaleza
de su trabajo, la dificultad de las funciones que se realicen y el impacto de las
decisiones que tome. También se incluyen en este rubro los elementos de la tarea
como: objetivos, cumplimientos, plazos, entre otros. En cambio, la conducta de la
relacion, se relaciona con la apertura y confianza de la relacion lider-subordinado,
del nivel de entendimiento y experiencia mutua que se tenga en la relacion. Se
busca el cuidado de aspectos emocionales en la relacion del subordinado con los

ambientes y personas cercanas a la situacion o tarea.

Sanchez (2000) explica “segun la Teoria del Liderazgo Situacional (TLS), ninguno
de los estilos se define como éptimo para cualquier situacion, sino que cada uno
puede ser adecuado cuando las caracteristicas de la situacién asi lo requieran” (p.
79). Dentro de las teorias contingentes de liderazgo, la teoria del liderazgo
situacional deja claro que la situacion determinara en gran medida las herramientas

de direccion y el estilo de accionar del lider sobre los subordinados.

En la actualidad, las organizaciones que emplean el liderazgo situacional como
principal punto de formacion para sus mandos estan conscientes que la principal
competencia que deben desarrollar es el andlisis situacional que debe realizar el
lider para identificar el estilo de direccibn que sera de mayor provecho y
potencializara el desarrollo del equipo para la consecucion de los objetivos o metas

empresariales.

El Liderazgo Situacional, va mas alla de un modelo conceptual de liderazgo, en

este enfoque el lider cuenta con grandes retos de adaptacion a los cambios y debe
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enfrentarse a distintas situaciones sin tener predileccion por alguna en especial. El
lider formado con este modelo de liderazgo, tendra la tarea de desarrollar un
cumulo de habilidades relacionales y de observacion que le permitiran identificar
la situacion que esta frente a él y definir el mejor enfoque de abordaje a la situacion

presentada.
2.4. Aplicacion del liderazgo situacional

Santa-Barbara y Rodriguez (2010) “La idea fundamental de esta teoria, es que la
efectividad del liderazgo se consigue a través del ajuste del estilo del liderazgo con

el nivel de madurez o de preparacion”.

Tal como exponen Santa-Barbara y Rodriguez (2010), los autores esenciales de
la Teoria del Liderazgo Situacional (TLS), identificaron en su momento diversos
métodos de evaluacion de la misma, los mismos fueron desarrollados
paulatinamente y fueron integrando elementos nuevos en cada una de sus
revisiones. En su version mas completa publicada en 1988, Hersey y Blanchard,
integran la variante de “madurez” o “preparacién” como predictor del éxito del

modelo en los distintos lideres.

Figura 6

La madurez o preparacion en el Liderazgo Situacional

Liderazgo Ajuste intencional Madurez o
Situacional segun preparacion

Nota. Elaboracién propia a partir de los componentes conceptuales del Liderazgo
Situacional.
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Cuando se habla de "'madurez” o “preparacion’, este modelo teorico destaca el
impacto del comportamiento del lider y los ajustes que realiza en su

comportamiento para la gestion de los equipos de trabajo.

Los lideres, segun esta teoria, tienen el reto de adaptarse y reajustar su gestion de
acuerdo a las necesidades de los equipos en su totalidad y también de los

individuos particulares que lo conforman.

2.4.1 Ambiente laboral

El ambiente laboral o clima laboral consiste en las percepciones que tienen los
colaboradores del ambiente que los rodea. Esta percepcion esté integrada de
distintas dimensiones de andlisis: ambiente fisico, oportunidades de crecimiento,

desarrollo profesional, reconocimiento, liderazgo, entre otros.

Dentro de las dimensiones de analisis se toma el liderazgo como un factor
determinante en el estudio del ambiente laboral. Esto conlleva que las facultades
de liderazgo de las personas que tienen personal a su cargo pueden influir positiva
0 negativamente en el clima laboral que viven todos los colaboradores dentro de

la organizacion.

Chiavenato (2004) lo define como la calidad del ambiente psicolégico de una
organizacion, que se consigue con el nivel de motivacibn que mantengan las
persona. El ambiente laboral depende en gran medida del tipo de lideres que se

cuente en la organizacion.

Dentro de la teoria de liderazgo situacional, el lider es visto como herramienta que
potencializa al equipo y enfrenta multiples retos para conseguir los objetivos del
equipo, ya que debe fungir como balanza en el desarrollo de propuestas y guias

gue funcionen para las personas y situaciones particulares.
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2.5. Criticas de lateoria del liderazgo situacional

La Teoria del Liderazgo Situacional tuvo un auge importante en la expansion
empresarial de mediados de la década de los afios 90 y ha incrementado su
posicionamiento como una de las teorias de liderazgo mas importantes del Sigo
XXI. A pesar de la aceptacion general de la teoria, existen detractores totales de
la misma y otros quienes consideran que debe considerarse como una teoria
complementaria de liderazgo, la cual debe ser ejecutada junto con otros modelos

de gestién y liderazgo.

Dentro de las criticas hacia la teoria se concibe el liderazgo situacional como una
vertiente enfocada en el ambiente y no en potencializar las fortalezas del equipo

para enfrentar las dificultades que se presentan en el camino.

Se realiza una critica que evidencia que el liderazgo situacional tiende a poner
mayor énfasis solamente en las caracteristicas del lider y no contempla la relaciéon

gue existe con la persona o equipo al que esta liderando.

3. Desempefio comercial

Dentro de la investigacion, se considera el término “"desempefio comercial” para
identificar el nivel de alcance de resultados de cada vendedor, de acuerdo a sus

indicadores de comercializacion.
3.1. Factores que impactan en el desempefio

El desempefio de una persona tiende a depender de gran cantidad de variables
del contexto que los rodea y también de caracteristicas personales y competencias

individuales de la persona.

Cuando se analiza el desempefio de una persona en un ambiente de trabajo, se

deben contemplar diversos factores que puedan influenciar ese desempefio, tales
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como: aptitud para la tarea, dificultad de la tarea, entorno de actuacion, relaciones
internas y externas que influyen el comportamiento individual, factores

motivacionales y recursos.

4. Voluntad de trabajo

Tendencia por la cual una persona asume sus obligaciones con responsabilidad,
motivado por su propio deseo de realizar un buen trabajo sin rehuir el esfuerzo que
ello implica, aun en los casos en que dichas obligaciones pudieran no ser de su

agrado. (Galibert, Facundo, Lozzia, Aguerri, Attorresi, 2006)

Cuando se habla de voluntad de trabajo se debe hacer especial énfasis en el
deseo, la intencion y la capacidad de cada persona de poder completar lo que se
propone. En el término voluntad de trabajo existe una transformacion del querer
hacer un trabajo que llene las expectativas, a hacer el trabajo, aunque no sea de

agrado de la persona.

Seria dificil intentar dividir o separar la voluntad de la motivacién, pues la
motivacion es la que mantiene la voluntad al limite para alcanzar las metas
planteadas. “La voluntad como el mecanismo psiquico que permite encausar las
tendencias motivacionales que llevan al sujeto a perseguir una meta
(intencionalidad)” (Kuhl, 1985, citado en Galibert, et al., 2006)

4.2. Factores de lavoluntad de trabajo

Los factores de la voluntad de trabajo expresan los conceptos basicos que deben

alinearse para que una persona presente voluntad de trabajo.
4.2.1. Esfuerzo

“Se considera una virtud del animo, relacionada con la fuerza o el empefio con que

afrontamos una dificultad o nos proponemos alcanzar un objetivo, es una actitud
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de la persona que se esfuerza fisica 0 moralmente por algo” (Arrivillaga, 2017,
citado en Galibert, et al., 2006).

En este contexto, cada persona es capaz de hacer todo lo que se propone, sin
embargo, cuando la tarea requiere de mayor concentracion o esfuerzo, la actitud
de la persona puede necesitar de un impulso adicional. La actitud de la persona
puede cambiar, este cambio puede ser positivo o negativo. Cuando a pesar de las
circunstancias se alcanza la meta propuesta, la persona da mucho mas valor a lo

gue es capaz de realizar.

4.2.2. Escasa supervision directa

La persona es mucho mas enfocada en la realizacion de tareas y tiene facultades
desarrolladas de seleccion, desarrollo y coordinacion de los métodos de trabajo.
En muchos casos los individuos necesitan que se les diga que hacer en cada tarea,
lo cual estanca el desarrollo profesional de los mismos. Las personas que
requieres una escasa supervision directa cuentan con habilidades de autogestién
gue les facilitan realizar las tareas sin la necesidad que tengan una figura de poder

cerca en la consecucion de cada tarea o proceso.
4.2.3. Eficiencia

Segun Robbins y Coulter (2009, citado en Arias, 2017) la eficiencia consiste en:
"Obtener los mayores resultados con la minima inversién” Esta inversion es
equiparable con el factor tiempo. En el nivel organizacional, regularmente viene a
la mente la palabra dinero, en este caso el dinero es sinénimo de tiempo, hacer
una tarea en el minimo tiempo sera con la menor inversion posible. Las personas
gue desarrollan su tarea de manera mas eficiente tienen mayor autonomia en su

desempeiio y traen consigo ahorro en factores monetarios y de tiempo.
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4.2.4. Alcance de metas

Se refiere al cumplimiento de los objetivos propuestos por cada persona en su
vision de la realizacién de un proyecto o tarea, enfrentando y superando las
adversidades que se presentan. Las dificultades estaran presentes siempre en
todo el recorrido que la persona tenga para la consecucion del cumplimiento de
sus objetivos. Lo importante para una persona con voluntad de trabajo es superar
las dificultades para alcanzar los objetivos, sobrepasando los diversos obstaculos

gue se encuentren en el camino.

4.2.5. Persistencia

Cuando se habla de persistencia, es importante mencionar el impulso de no desistir
en la consecucion de un objetivo. Esto esté ligado estrechamente a la voluntad de
trabajo que pueda demostrar una persona. Persistir es entonces no dejar de insistir
en lo que se busca completar, sin que haya mas recompensa que la
autorrealizacion. “Tendencia a responder en una situacion en la que la probabilidad
de lograr una recompensa es baja o nula, una vez que ha habido una adquisicion
previa de una relacion de contingencia” (Hernandez, Garcia-Leal, Rubio,
Santacreu, 2003)
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Figura 7

Factores de la voluntad de trabajo

Esfuerzo

Escasa
Persistencia supervision
directa

Alcance de

metas Eficiencia

Nota. Elaboracion propia a partir de los factores que deben estar presentes en

una persona para considerar una adecuada voluntad de trabajo.
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Marco conceptual

Dentro de los conceptos esenciales para el dominio de las teorias relacionadas al
liderazgo y desempeiio, se hace necesario realizar un acercamiento conceptual a
las definiciones de los mismo, segun varios autores de injerencia en este campo

de estudio.

Gomez (2002) ““El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se
logren las metas” (p. 64). Para el autor, la capacidad mas importante de un lider es
la de influir, esa influencia es capaz de impactar positiva o negativamente en la
consecuciéon de un plan, una meta, un proyecto o una simple tarea. El lider sabe
manejar su influencia y la utiliza como herramienta para dirigir la conducta de sus

seguidores.

Chiavenato (2004) plantea: “El desempefio es el comportamiento del evaluado en
la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr

los objetivos deseados” (p. 356).

Por otro lado, otra de las variables de estudio de esta investigacion se constituye
en lo que se conocer como clima organizacional. Segun Garcia y Zapata (2008)
“El clima organizacional es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades,
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion y que influyen sobre su conducta” (p. 42). El clima organizacional
supone un conjunto integrado de elementos culturales, administrativos, de
liderazgo, fisicos y de relaciones laborales que afectan e impactan el ambiente
laboral donde se trabaja. Todas las personas dentro de la organizacién son

impactadas por el clima organizacional que se tenga.
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Marco contextual

La investigacion a realizada se ubica dentro de una corporacion lider en la
comercializacion de productos alimenticios de consumo masivo. Esta organizacion
cuenta con una historia de mas de 100 afios dentro del mercado guatemalteco y

gran presencia en Centroamerica, el caribe y México.

La investigacion se realiza dentro del area dedicada a la comercializacion de los
productos que fabrica la empresa. Dentro de esta area, el movimiento y carga
laboral es alta. Se tienen métricas e indicadores comerciales retadores que
requieren del involucramiento de todos los colaboradores para el 6ptimo

desempefio.

La organizacion cuenta con una fuerza de venta de casi 60 vendedores en el canal
de distribucién de detalle, canal que es parte de esta investigacion, existen
diversos territorios geogréficos de cobertura, los cuales brindan el servicio de venta

al detalle especificamente a tiendas de barrio, mercados y pequefios depositos.

El contexto de venta en canal detalle tiene la particularidad de contar con retos
importantes de movilizacién, riesgos fisicos, riesgos de seguridad y brechas
generacionales y académicas significativas entre los vendedores. Estas
particularidades del contexto laboral y de las personas que ejecutan los trabajos
requieren de un liderazgo efectivo que ayude a afrontar los retos de la posicion y

desarrolle cierto sentido de resiliencia en los colaboradores.

La organizacién cuenta con un modelo corporativo de liderazgo enfocado en la
resoluciéon de conflictos con el adecuado andlisis del entorno donde se
desenvuelve el equipo. De acuerdo con este modelo de liderazgo, el apego al
mismo por parte de los supervisores puede potencializar el desempefo de los

equipos.
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CAPITULO 3, MARCO METODOLOGICO
Disefio de la investigacion

La investigacion fue realizada en una ruta cuantitativa. El alcance es descriptivo.
Se recopild informacion mediante un instrumento previamente validado en forma
transversal. El paradigma de investigacion utilizado es el positivista,

correspondientes a una investigacion cuantitativa.
Sujetos

Los sujetos de investigacion pertenecian a 2 grandes grupos: los supervisores de
ventas que forman parte del canal de ventas a detalle. Hombres en su totalidad,
experiencia profesional en el area comercial y la mayoria con amplia carrera laboral
en la organizacion elegida para esta investigacion. Se puso especial énfasis en la
gestion de su liderazgo.

Por otro lado, se encuentran los vendedores, colaboradores en su mayoria de
amplia carrera laboral dentro de la organizacion. Personas con poca escolaridad a
nivel superior, alta capacidad de negociacion y habilidades comerciales.
Pertenecientes al canal de detalle. Los vendedores pertenecen a distintos

territorios de Guatemala.
Instrumentos

Se utilizé el test de Liderazgo Situacional desarrollado por Hersey y Blanchard
(1982), el cual sirvié de base para gran numero de investigaciones relacionadas
con liderazgo. La encuesta cuenta con 12 situaciones hipotéticas que deben ser
resultas de acuerdo con la preferencia del examinado, segun las opciones posibles

dadas por el test.

Durante el mes de mayo de 2023, se realizé la prueba piloto. Esta prueba se realiz6
mediante la obtencion de 4 respuestas de supervisores del canal mayoreo de la

misma organizacion de consumo masivo. La misma fue realizada en formato
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electronico mediante la plataforma Google Forms. Tras la realizacion de la prueba,
no se identificaron preguntas a modificar previo a la recopilacion de informacion

base para investigacion.

Tabla 2

Instrumento de recoleccion de informacion

No. Tema Pregunta

Usted tiene un colaborador que no ha venido respondiendo
a sus indicaciones ni a las acciones de apoyo que le ha
ofrecido. El rendimiento del colaborador viene decayendo:

¢,Cual cree que seria la reaccién natural?

Usted tiene un colaborador que esta mejorando en su
desempefio. El es consciente de esto y ha comenzado a
efectuar sugerencias que parecen atinadas y valiosas.

_ ¢, Qué cree que usted haria en este caso?
Liderazgo

Usted acaba de ser nombrado supervisor de un importante
sector, reemplazando a un supervisor muy reconocido (el
mas antiguo) que se jubila. Usted fue bien recibido por el
grupo y las relaciones son buenas. Usted se ha visto
obligado a cambiar de puesto a casi todos sus
colaboradores. Uno de ellos es el mas afectado por el
cambio y debe desempefarse en tareas bastante
diferentes a las anteriores. Ahora deberd aplicar una

metodologia de trabajo totalmente nueva para él. El fue
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muy efectivo en su trabajo anterior. ¢ Cual de las siguientes

seria su probable reaccion?

Usted cuenta con un colaborador muy eficiente en tareas
administrativas. Su trabajo es de toda confianza y
seguridad. Se estdn discutiendo algunos pequefios
cambios en la forma de llevar la administracion. ¢ Qué cree

gue haria usted en un caso asi?

Uno de sus colaboradores ha venido obteniendo logros en
una tarea que se le asigno recientemente. Usted ha estado
controlando y contribuyendo con indicaciones precisas a
estos logros. El colaborador siente seguridad para realizar
la tarea. ¢ Cudl cree que seria su manera natural de actuar

en un caso asi?

Usted cuenta con un colaborador que se ha venido
desempefiando satisfactoriamente y de manera bastante
autbnoma en sus tareas. La restriccion de recursos obliga
a cambiar algunos de los métodos que esta utilizando.

¢, Qué cree que haria usted en este caso?

Recientemente se han incorporado nuevas actividades y
las tareas de sus colaboradores se veran modificadas en
consecuencia. El grupo es trabajador, siempre ha

demostrado voluntad de cooperar. Ellos no estan muy
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informados de lo que estos cambios significan. ¢ Cudl seria

su actitud?

Usted debera implementar algunos cambios de
procedimiento menores resultantes de un proceso de
reingenieria que afecta a sus clientes internos. El grupo
conoce la situacion, es solvente y autbnomo y ha
demostrado flexibilidad en otras situaciones semejantes.

¢, Qué cree que haria usted?

El grupo que usted conduce ha manejado con autonomia y
solvencia sus responsabilidades, pero ahora usted ha
notado que estan encontrando algunas dificultades que les
plantean las ultimas actividades propuestas por la mesa
directiva. Tiene que hacer un estudio para una importante
redistribucién de tareas y usted percibe que estan algo

inquietos. ¢ Qué cree usted que haria en una situacién asi?

La situacion anterior se ha agravado notablemente, se
acerca el plazo de la redistribucion de tareas y el grupo esta
desorientado. La gerencia se ha enterado de lo que sucede
y lo estd presionando por resultados. ¢Qué haria en este

caso?

Al incorporarse las nuevas disposiciones hay un sector que

casi no se ha visto modificado. El grupo es eficiente y ha
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venido respondiendo con seguridad a los pocos cambios

gue se requirieron. ¢ Qué cree usted que haria?

El grupo ha venido reduciendo su desempefio como
consecuencia de la disminucion de recursos disponibles.
Se habia caracterizado por ser un grupo dinamico y con
frecuencia hacia aportes y sugerencias. La situacion actual

no es critica, ni extrema. ¢ Qué cree usted que haria?

Nota. Tomado Hersey y Blanchard (1982). Cada pregunta presenta 4 opciones de

respuesta como solucion a las situaciones que se presentan.

Procedimiento de investigacion

Se utilizé el desarrollo de objetivos a partir de PICOT, por lo que inicialmente se
definid a la poblacién de estudio. Después se disefid la intervencién en la poblacion
de estudio. Posteriormente se realiz6 la comparacion de escenarios pre y post, con

lo que se redactan las conclusiones y se determiné el tiempo de intervencion.

Disefio y metodologia de andlisis de la informacion recabada

Durante el desarrollo de la prueba piloto se utilizé el alfa Cronbach como patrén de
aceptacion de la validez del instrumento. No se realizaron cambios ni

regionalizacion de las preguntas de la prueba estandarizada.
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Tabla 3

Resultado de Alfa de Cronbach de prueba piloto

Criterio Resultado
Numero de items de la prueba 12

Suma de varianzas de las preguntas 8.4375
Varianza total del instrumento 22.6875
Coeficiente de confiabilidad 0.69

Nota. Resultado de Alfa de Cronbach en prueba piloto, arrojando una confiabilidad

moderada del instrumento utilizado.

Instrumento de recoleccion de informacién modificado

El instrumento no sufre modificaciones luego de la prueba piloto y es utilizado en

esta investigacion sin alteracion o contextualizacion que deba ser registrada.
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CAPITULO 4, RESULTADOS
Andlisis poblacional

El estudio se realiz6 con 6 supervisores de ventas de canal detalle de una empresa
de consumo masivo, asi como con 57 vendedores de canal detalle que forman
parte de 6 distintos distritos donde cada uno tiene un supervisor como lider del

equipo.

Cada equipo cuenta con caracteristicas numéricas semejantes con relacion a la
cantidad de integrantes, edades, sexo y resultados de desempefio comercial. Por
tal caso se estudia la poblacién en su conjunto y se realizan las distinciones por

distritos cuando sea necesario.

La poblacion de vendedores de canal detalle esta conformada por un 96% de
hombres frente a un 4% de mujeres, siendo 57 el nUmero total de vendedores. Los
vendedores se agrupan en 6 distritos: 15.79% del distrito Metropolitano B, 17.54%
del distrito Metropolitano A, 14.04% del distrito Centro Aledafio, 17.54% del distrito
Occidente, 15.79% del distrito Costa Sur y 19.39% del canal Sur.

La poblacion de vendedores de canal detalle cuenta con distintos rangos de tiempo
con relacion a su antigliedad o permanencia en la organizaciéon. Se cuenta con
vendedores que no llegan al afio de estabilidad laboral y vendedores que

sobrepasan los 15 afios de recorrido laboral en esta organizacion.
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Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de cada item o reactivo del
instrumento utilizado, para lo cual se detallan solamente las opciones de respuesta
del instrumento de una forma resumida para su comprension. Las respuestas
corresponden a las decisiones tomadas por los lideres con relacion a situaciones
hipotéticas presentadas relacionadas a la gestion de equipos de trabajo. Para
mayor informacién de los reactivos o preguntas del instrumento, tomar como

referencia el Capitulo 3 Marco Metodoldgico de esta investigacion.

Respuestas del reactivo No. 1

A. Indicaciones precisas y comunicacion

B. Reunion privada y retroalimentacion

C. Visibilidad de importancia de su cumplimiento

D. Comunica objetivos y le da plena autonomia
Figura 8

Reactivo No. 1

Reactivo No. 1

C 0.00
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El mayor porcentaje de supervisores (66.67%) refieren que tomarian una actitud
de participacion ante la situacion hipotética presentada. Ningun supervisor tomaria

una actitud de persuasion.

Respuestas del reactivo No. 2

A. Brinda informacion y escucha
B. Seguimientoy reta

C. Noactua

D. Retroalimentacion

Figura 9

Reactivo No. 2

Reactivo No. 2
C 0.00

66.67

>

El mayor porcentaje de supervisores (66.67%) refieren que tomarian una actitud
gue fomente la delegacion de funciones, ante la situacién hipotética presentada.

Ningun supervisor tomaria una actitud de participacion.
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Respuestas del reactivo No. 3

A. Estimula y motiva. Da informacion.

B. Discute y debate

C. Fija objetivos, da informacion y libertad
D. Ensefia con claridad y cercania
Figura 10

Reactivo No. 3

Reactivo No. 3

16.67

o

50.00

(@)

33.33

ov]

El mayor porcentaje de supervisores (50%) refieren que tomarian una actitud que
fomente la delegacién de funciones, ante la situacién hipotética presentada.

Ningun supervisor tomaria una actitud de persuasion.

52



Respuestas del reactivo No. 4

A. Consulta opinién y decide

B. Decide y comunica

C. Integray delega

D. Explica los cambios ya decididos
Figura 11

Reactivo No. 4

Reactivo No. 4

0.00

El mayor porcentaje de supervisores (66.67%) refieren que tomarian una actitud
que fomente la delegacion de funciones, ante la situacion hipotética presentada.

Ningun supervisor tomaria una actitud de persuasién ni participacion.
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Respuestas del reactivo No. 5

A. Completa autonomia

B. Pide opinion

C. Conversay acompafa el andlisis
D. No hace cambios

Figura 12

Reactivo No. 5

Reactivo No. 5

El mayor porcentaje de supervisores (66.67%) refieren que tomarian una actitud
de persuasién, ante la situacién hipotética presentada. Ningun supervisor tomaria

una actitud de participacion ni delegacion de funciones.
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Respuestas del reactivo No. 6

A. Toma decisiones y explica
B. Informay delega

C. Decide y comunica

D. Deciden juntos

Figura 13

Reactivo No. 6

16.67

16.67

o

16.67

>

Reactivo No. 6

ov]

50.00

El mayor porcentaje de supervisores (50%) refieren que tomarian una actitud de

delegacion de funciones, ante la situacion hipotética presentada. La persuasion,

participacion y direccion cuentan con un porcentaje igual de frecuencia.
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Respuestas del reactivo No. 7

A. Informay espera

B. Explicay fija objetivos

C. Pide opinién, decide y supervisa

D. Comunica directamente los cambios
Figura 14

Reactivo No. 7

Reactivo No. 7

D 0.00
B 0.00
A 0.00

El total de supervisores (100%) refieren que tomarian una actitud de participacion
ante la situacion hipotética presentada. Ningun supervisor tomaria una actitud de

delegacion de funciones, direccién ni persuasion.
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Respuestas del reactivo No. 8

A. Informay delega

B. Decide e informa argumentando

C. Decide, comunica y da seguimiento
D. Integra para decidir

Figura 15

Reactivo No. 8

Reactivo No. 8

33.33

33.33

33.33

(@)

Ningun supervisor tomaria una actitud de delegacion de funciones. Mientras que
las actitudes de direccion, persuasion y participacién presentan un porcentaje de
33.33% cada una.
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Respuestas del reactivo No. 9

A. Lo hace individualmente

B. Define objetivos y permite autonomia
C. Integra opinion del equipo

D. Expone la importancia y supervisa
Figura 16

Reactivo No. 9

Reactivo No. 9

50.00

o

33.33

(@)

16.67

ov]

El mayor porcentaje de supervisores (50%) refieren que tomarian una actitud de
persuasion, ante la situacion hipotética presentada. Ningun supervisor tomaria una

actitud de direccion.
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Respuestas del reactivo No. 10

A. Explica la importancia y supervisa

B Define objetivos y permite autonomia
C. Integra opinion del equipo
D

Lo hace individualmente
Figura 17

Reactivo No. 10

Reactivo No. 10

B  0.00

A 0.00

El mayor porcentaje de supervisores (83.33%) refieren que tomarian una actitud
de participacioén, ante la situacion hipotética presentada. Ningun supervisor tomaria

una actitud de delegacion o persuasion.
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Respuestas del reactivo No. 11

A. Aumenta precision de instrucciones y seguimiento
B. No hace nada

C. Expone importancia del control

D. Pide sugerencias y opiniones

Figura 18

Reactivo No. 11

Reactivo No. 11

0.00

El mayor porcentaje de supervisores (50%) refieren que tomarian una actitud de
direccion, ante la situacion hipotética presentada. Ningln supervisor tomaria una

actitud de delegacion de funciones.
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Respuestas del reactivo No. 12

A. Pide sugerencias

B. Repasa objetivos y aumenta el seguimiento
C. No hace nada

D. Aumenta el control y redefine objetivos
Figura 19

Reactivo No. 12

Reactivo No. 12

16.67

o

33.33

33.33

ov]

16.67

>

El mayor porcentaje de supervisores (66.66%) refieren que tomarian una actitud
de delegacion de funciones y persuasion, ante la situaciéon hipotética presentada.

Mientras que la minoria (33.34%) tomarian una actitud de direccion y participacion.
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En cuanto al analisis demografico de la poblacion, se pudieron observar las

siguientes caracteristicas:

Figura 20

Distribucidon de vendedores segun distrito de venta

% Poblacidn por distritos

Metropolitano B 15.79%

Metropolitano A 17.54%

Centro aledafio 14.04%

Occidente 17.54%

Costa Sur 15.79%

Sur 19.30%

El mayor porcentaje de vendedores incluidos en el estudio forma parte del distrito
Sur (19.30%) y el menor porcentaje forma parte del distrito Centro Aledafio
(14.04%).
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Figura 21

Distribucidén de vendedores segun género

Distribucion de vendedores por género

4%

96%

B Masculino = Femenino

Con un 96% de presencia, los hombres forman casi la totalidad de la poblacion de
vendedores estudiada, frente a un 4% de mujeres incluidas en el estudio.
Importante mencionar que las funciones realizadas por los vendedores y la
exposicion a los riesgos de la visita a tiendas de barrio hace que la mayoria de

perfiles contratados sea de hombres.
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Figura 22

Antigtiedad laboral de vendedores en la organizacion
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El 42.11% de los vendedores incluidos en el estudio cuenta con 0 a 3 afios de
antigledad laboral dentro de la organizacion, frente a 5.26% que cuentan con 13

a 15 afos de permanencia en la organizacion
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Figura 23

Distribuciéon de edades de vendedores

Distribucion de vendedores por rango de edades
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La poblacion de vendedores fue dividida en 7 rangos de edades, donde se observa
gue la mayoria de poblacién se encuentra en los rangos de 31 a 35 afios (24.56%)
y de 36 a 40 afios (19.30%). Mientras que solamente un 1.75% de la poblacion

pertenece al rango de 55 a 60 afios de edad.

Luego del analisis poblacional realizado se procedié con el analisis de los
resultados de desempefio de los vendedores de acuerdo al alcance de metas en

los meses de marzo, abril y mayo 2023.

Como se detalla en la fundamentacién tedrica de esta investigacion, la variable de
desempefio sera considerada como ‘desempefio comercial”. El desempefio
comercial sera entendido como el resultado numérico obtenido del alcanza de las

metas comerciales asignadas.
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Es importante mencionar que los colaboradores tienen la oportunidad de llegar a
un 120% de cumplimiento de la meta para efectos del incremento de sus
comisiones mensuales. Cada distrito disefa estrategias comerciales encaminadas

a que los vendedores puedan obtener ese 120% de cumplimento.

Los vendedores tienen la oportunidad de sobresalir en sus métricas mas alla del
100% de cumplimiento, sin embargo, se han quedado por debajo del cumplimiento

esperado.

Se realiz6 la comparacion de los resultados obtenidos en cada uno de los meses
qgue se utilizaron para este estudio. Se observé que los resultados promedio de
cada mes contaron con mucha similitud, manteniendo un 90% de cumplimiento con
relacion a la meta. Este porcentaje refleja un cumplimiento medio — bajo, debido a

la posibilidad que tienen los vendedores de alcanzar el 120% de cumplimiento.

Figura 24

Comportamiento de los resultados de desempefio comercial individuales durante

los meses estudiados

Comportamiento del desempeiio comercial individual
durante marzo, abril y mayo 2023
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El comportamiento de los resultados individuales de venta es estable durante el
tiempo, no se observan variaciones significativas en estos tres meses. Los
vendedores, en su resultado individual, muestran un desempefio comercial lineal

con resultados consistentes durante el tiempo de estudio.

Se realiz6 el analisis de la distribucion normal de los resultados de ventas promedio

de cada colaborador. Se obtuvo un resultado de desviacién estandar de 9.11.

Figura 25

Distribucién de promedio de resultados de desempefio comercial individuales

durante el trimestre estudiado

Distribucion de promedio de resultados de desempefio
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La mayoria de resultados de ventas se encuentran en el rango de 85% a 90% de
cumplimiento con relacion a las metas comerciales indicadas por la organizacion.
El porcentaje de resultados que sobrepasa el 100% de la meta no es significativo

con relacion al porcentaje que no la sobrepasa.
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Se realizo la agrupacion de los resultados de acuerdo con cada uno de los distritos
estudiados, esto para observar el cumplimiento grupal con relacion a las metas
propuestas. De igual forma se realiz6 el analisis de estos resultados con relacion
a la posibilidad que tienen los vendedores de alcanzar un 120% de cumplimiento

de las metas comerciales.

Figura 26

Desempefio comercial por distrito con relacion al cumplimiento del 100% de las

metas comerciales

Desempeio comercial promedio trimestral por distrito con
relacion a la meta
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En los meses de marzo, abril y mayo de 2023, ninguno de los distritos logro
alcanzar la meta en el 100% de cumplimiento. Se observa el cumplimiento mas
bajo en el distrito Sur con un promedio trimestral de cumplimiento del 87.48%. El
distrito con el cumplimiento promedio mas alto es Occidente con un 94.27% de

cumplimiento de la meta.
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Figura 27

Desempefio comercial por distrito con relacion al cumplimiento del 120% de las

metas comerciales

Desempeiio comercial promedio trimestral por distrito con
relacion al tope de comision
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Es evidente que los colaboradores cuentan con un desempefio comercial inferior
a lo esperado, de acuerdo con cumplimiento por debajo de las métricas
establecidas. El distrito con los mayores puntajes se encuentra a 25.23 puntos

porcentuales del 120% de cumplimiento.

Luego de realizar el analisis del desempefio comercial de los colaboradores
(vendedores del canal de detalle) se procedié a identificar el apego de los
supervisores con el liderazgo situacional expuesto por Paul Hersey y Ken
Blanchard. Para determinar el apego de los supervisores a este tipo de liderazgo.
Se tomé como base el rasgo de “Adaptabilidad” como criterio de relacion. Bajo este
esquema, los supervisores con mayor indice de adaptabilidad cuentan con mayor

apego al criterio de ser un lider situacional.
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Figura 28

Nivel de adaptabilidad de supervisores comparado con un nivel moderado de

adaptabilidad.
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Todos los supervisores incluidos en el estudio cuentan con un nivel bajo de
adaptabilidad con relacién a lo esperado. El promedio de adaptabilidad de los 6
supervisores es de 16.67 puntos, el cual se encuentra en el baremo de “bajo nivel
de adaptabilidad’.

Para que el nivel de adaptabilidad y presencia de liderazgo situacional se
considerara moderado o adecuado, el resultado deberia encontrarse en un rango
de 24 a 30 puntos, mientras que para considerarse alto deberia encontrarse en un

punteo de 30 a 36 puntos.
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Discusion de resultados

El objetivo principal de esta investigacion se centré en la descripcion de la
influencia del liderazgo situacional en el desempefio comercial individual. Para
lograr explicar esta influencia se tom6é como base el desempefio comercial
trimestral de 57 vendedores de canal detalle junto con el nivel de adaptabilidad y
apego de los supervisores de cada uno de los distritos en los que estan agrupados

los vendedores.

El desempefio comercial individual fue determinado de acuerdo al alcance de las
metas de ventas mensuales. Estas métricas mensuales arrojan un porcentaje de
cumplimiento con relacién a una meta por distrito. El desempefio comercial de cada
uno de los vendedores es promediado sobre los resultados mensuales de un

trimestre.

Es importante mencionar que el grupo de vendedores se encuentra dividido en 6
territorios o distritos, los cuales cuentan con presencia significativamente
homogénea. Cada uno de los distritos pertenece a un area geogréfica distinta, pero
cuenta con un numero muy similar de integrantes, lo que los hace comparables en

cuanto a volumenes de ventas y resultados comerciales individuales.

Segun lo descrito en la problematizacién de esta investigacion, el desempefio
comercial de los colaboradores se ha mantenido por debajo de lo esperado con

relacion a las metas comerciales propuestas por la corporacion.

En el estudio realizado se hace evidente este problema, mostrando un desempefio
comercial promedio trimestral por debajo de la meta (90%), donde los distritos con
mayor cumplimiento de las expectativas son Occidente (94.27%) y Metropolitano
A (92.30%).

A pesar de que los resultados puedan parecer cercanos al cumplimiento del 100%

de las metas, se considera que existe un bajo desempefio comercial general
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debido a que las estrategias comerciales y métricas estan disefiadas para que los
vendedores puedan obtener mejores resultados, adicional a que cuentan con la
posibilidad de sobrepasar hasta en un 20% adicional de las metas, llegando a un
cumplimiento del 120%.

El bajo desempefio de los colaboradores puede ser consecuencia de multiples
factores. Entre ellos se ha estudiado la relacion que pueda existir entre ese
desempefio comercial y un modelo de liderazgo situacional por parte de los
supervisores de los equipos. En este estudio se analizé el apego de los lideres con
el perfil del lider situacional expuesto por Paul Hersey y Ken Blanchard, donde se
establece que el indice de apego a este modelo de liderazgo, puede identificarse
con el resultado de “adaptabilidad” de la persona segun los criterios del modelo.

Los lideres de los distritos de ventas estudiados obtuvieron un resultado por debajo
de lo esperado con relacién al nivel de adaptabilidad esperado por el modelo de
liderazgo situacional y lo descrito en la teoria. La adaptabilidad es descrita por la
teoria como la variable de mayor peso para la categorizacion del apego de los

sujetos al modelo de liderazgo situacional.

El resultado de “adaptabilidad” de los supervisores de los distritos se encuentra en
un promedio de 16.67 puntos, ubicandoles en el baremo de la evaluacién como
“lider con un grado bajo de adaptabilidad”, lo que significa que aun no cuenta con
la madurez necesaria para gestionar las situaciones emergentes y diferencias

existentes en sus equipos de trabajo.

Dentro de esta investigacion se tiene el objetivo de describir la influencia del
liderazgo situacional en el desempefio comercial. Si bien existe una influencia,
culturalmente aceptada, de la relacion que existe entre un liderazgo efectivo y el
desempeiio general de un equipo; los resultados de este estudio no permiten

identificar al bajo nivel de apego de liderazgo situacional de los supervisores como
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el Unico factor de influencia de un bajo desempefio comercial por parte de los

vendedores.

Ambas variables presentan un nivel bajo de prevalencia, sin embargo, no se puede
categorizar al bajo nivel de liderazgo situacional como la Unica causa del bajo
desempeiio comercial. Como se vio en la fundamentacion tedrica de la
investigacion, el desempefio esta ligado a multiples variables del entorno de las

personas, asi como a motivadores internos.

Para efectos de este estudio, se describe una influencia causal, mas no exclusiva,
entre los niveles de apego al modelo de liderazgo situacional por parte de los
supervisores de ventas, y el desempefio comercial de los vendedores. La segunda

variable es influenciada, en alguna medida, por el nivel de liderazgo situacional.

No es posible afirmar que la causa directa del bajo desempefio es el tipo de
liderazgo de los jefes, sin embargo, en este estudio se observa una influencia
causal que puede ir acompafiada de otras causas focales que estan afectando

parcial o totalmente el desempefio de los equipos.

73



PROPUESTA
Formulacion de la Politica

A continuacion, se presentan todos los elementos de analisis que fundamentan la

politica propuesta
Marco y contexto actual

La organizacibn de consumo masivo ha presentado pérdidas econdmicas
derivadas del bajo cumplimiento de metas comerciales en las diferentes rutas y
distritos del canal detalle.

Se ha observado un decremento en el desempefio comercial de los vendedores
del canal de venta al detalle, los cuales han mantenido resultados bajos que han
permanecido en el tiempo. Se realiza el analisis de un trimestre en el cual se
observa que el bajo desempefio comercial es generalizado en un 95% de los

vendedores, los cuales son pertenecientes a 6 distritos distintos.

Como resultado del presente estudio, se puede constatar que los supervisores
tienen un bajo apego generalizado al liderazgo situacional. En la organizacién, este
tipo de liderazgo representa la base tedrica del modelo de liderazgo corporativo.
Derivado de esto, se ha considerado el bajo apego al liderazgo situacional de los
supervisores como una causa, mas no la Unica, del bajo desempefio comercial de

los vendedores.

La situacién actual de la organizacion invita al desarrollo de una politica corporativa
gue fomente la aplicacion del modelo de liderazgo existente. Esta politica busca
mitigar el decrecimiento del desempefio comercial de los colaboradores que se

encuentre ligado al bajo apego al modelo corporativo de liderazgo.

De acuerdo con la Teoria de Liderazgo Situacional, se establecen
comportamientos clave que el lider debe adoptar para enfrentarse a los distintos
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entornos de trabajo, sobre esta premisa se constituye el modelo de liderazgo

organizacional de esta empresa de consumo masivo.

Diagnostico del sector

Se hace importante identificar las necesidades principales existentes en el entorno
investigado. Luego del analisis correspondiente se llega a las siguientes

construcciones:

1. El bajo desempefio comercial de los vendedores ha venido a mermar los
resultados financieros y rentabilidad del canal de ventas al detalle, debido a
gue no se esta cumpliendo con la proyeccién de venta de la empresa.

2. El bajo desempefio comercial se considera resultado de multiples factores,
donde se analiza el apego al modelo de liderazgo corporativo de los
supervisores como una de las causas basicas o raices que pueden orientar
el desempefio comercial de los vendedores.

3. El modelo de liderazgo corporativo es desarrollado bajo el esquema tedrico
del liderazgo situacional, el cual indica la importancia de la eficiente reaccion
del lider ante el entorno que lo rodeo. Aborda el cambio de comportamiento
del lider de acuerdo con las caracteristicas del equipo y las metas que se
desean alcanzar.

4. La poblacion de supervisores estudiados cuenta con nivel bajo de apego a
los comportamientos del liderazgo situacional, de acuerdo con la evaluacién
y analisis realizados.

5. El bajo nivel de apego al liderazgo situacional por parte de los supervisores
impacta, junto con otras variables, en el bajo desempefio comercial de los
vendedores del canal de detalle.

6. Los supervisores de ventas cuentan con un bajo nivel de adaptabilidad al
modelo de liderazgo corporativo basado en el liderazgo situacional, por lo que
es preciso el desarrollo de una propuesta de intervencion que fomente o

facilite el apego a este modelo de liderazgo organizacional.
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Del diagnoéstico realizado se obtiene la identificacion de la necesidad de contar con
una politica corporativa de liderazgo que favorezca el apego y la aplicacion del
Modelo de Liderazgo Corporativo existente en la organizacion. Este apego al
modelo de liderazgo permitird impactar de manera positiva en el desempefio

general de los equipos.

Para el fortalecimiento del apego del Modelo de Liderazgo Corporativo por parte
de los lideres de la organizacion, se propone la elaboracion de una politica
corporativa que fomente y norme la aplicacién de las directrices de liderazgo en

toda la organizacion.
Marco legal e institucional

La politica toma como marco legal el Cédigo de Trabajo de Guatemala para la
aplicacién de acciones disciplinarias a los colaboradores que no acaten la Politica
de Liderazgo Corporativo, con ello se asegura el apego a las normativas en materia

de derecho laboral nacional.

La Politica de Liderazgo Corporativo también toma en cuenta las normativas ya
existentes en la organizacibn, mismas que representan las guias de

comportamiento para las siguientes areas:

- Cultura organizacional: detalle del consolidado de comportamientos
promovidos y no tolerados relacionados a los valores organizacionales de la
empresa. Este marco institucional aporta una guia de los comportamientos
generales que la organizacion espera de sus colaboradores y los
comportamientos que deben ser sancionados.

- Proyectos individuales de cierre de brechas: se considera lo descrito en la
politica de cierre de brechas de la organizacién, tomando la herramienta de
los proyectos individuales de cierre de brechas para poder fomentar el apego

al modelo de liderazgo organizacional.

76



- Politica de capacitacion y desarrollo: se toma en cuenta lo estipulado en esta
politica para incluir los principios de desarrollo que estipula la organizacion
dentro de la politica a desarrollar.

- Politica de adquisicién y promocion del talento: se contempla la necesidad de
estipular politicas organizaciones encaminadas a la contratacion y promocion
de talento humano en posiciones de liderazgo, que se apegue al Modelo de

Liderazgo Corporativo de la organizacion
Objetivos y principios

A continuacién, se presentan los objetivos que se busca alcanzar con la

construccion y divulgacion de la politica presentada.

Objetivo General

Desarrollar una Politica de Liderazgo Corporativo que proporcione una guia de
aplicacion basada en el Modelo de Liderazgo Organizacional a los colaboradores
gue tengan personal bajo su responsabilidad, con el fin de incrementar el apego
de los lideres a los comportamientos esperados por la organizacion en el liderazgo

de equipos.

Objetivos Especificos

- Identificar y promover los principios basicos del Modelo de Liderazgo
Organizacional basados en la conceptualizacion del liderazgo Situacional,
para fomentar el apego a los mismos dentro de los comportamientos del lider.

- Estipular y delimitar las acciones disciplinarias correspondientes para la
amonestacion de los comportamientos del lider que no se apeguen al Modelo
de Liderazgo Organizacional.

- Socializar la Politica de Liderazgo Corporativo como una guia de aplicacion
del Modelo de Liderazgo Organizacional, por medio de los canales

institucionales correspondientes.
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Marco y dimension de la politica

A continuacion, se detalla el contenido de la propuesta de Politica de Liderazgo
Corporativo para la empresa estudiada. En ella se incluyen los estatutos,
procedimiento de aplicacion, tipificacion de faltas y alcances de la misma.
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Politica de Liderazgo Corporativo
A continuacion, se presenta la politica propuesta.
Introduccion

En el contexto de esta empresa de consumo masivo, una empresa en constante
crecimiento y con objetivos estratégicos encaminados a mejora operativa
transversal, se imprescindible asegurar la correcta adopciéon del Modelo de
Liderazgo Corporativo, el mismo establece principios e hitos de accion que deben
ser practicados por los lideres en la gestion de equipos de trabajo. Para asegurar
esta correcta adopcion se constituye la presente politica para dar un marco

normativo de aplicacién al Modelo de Liderazgo Organizacional.

Para efectos de la presente politica abordaremos los siguientes conceptos:

- Modelo de Liderazgo Corporativo. Base metodolégica que expresa los
comportamientos tolerados y no tolerados que debe tener un lider dentro de
la organizacion.

- Liderazgo situacional. Expresion aplicativa del liderazgo donde el lider es
capaz de estudiar integralmente el entorno y las personas que lo rodean para
ajustar su comportamiento hacia lo que la situacion le demande.

- Lider. Toda persona que cuente con personal a cargo dentro de su estructura

jerarquica.
Objetivo

Incrementar el apego de los lideres a los comportamientos esperados por la
organizacion en el liderazgo de equipos, por medio de una Politica de Liderazgo
Corporativo que proporcione una guia de aplicacion basada en el Modelo de
Liderazgo Organizacional a los colaboradores que tengan personal bajo su

responsabilidad.
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Normas, criterios generales y alcances

La organizacion promueve un entorno donde se promuevan los valores

organizacionales en todas las estructuras, asi como un entorno de trabajo donde

se potencialice el talento y se establezcan relaciones enfocadas en el respeto.

80

A nivel corporativo, el lider es el garante y promotor principal del Modelo de
Liderazgo Organizacional, se busca su apego a los comportamientos

esperados en su forma de dirigirse a su equipo.

El lider es responsable de cumplir con la evaluacién anual del entorno y
equipo, resultados que debe presentar a Recursos Humanos cada afio a mas

tardar el 31 de enero.

El lider es responsable de la gestion de los protocolos de evaluacion de
desempeiio de su equipo a cargo. Se compromete a alimentar el sistema
integral de Recursos Humanos con los resultados individuales de su equipo
de acuerdo al cronograma proporcionado por el Departamento de

Compensacion.

El 4rea de Capacitacion y Desarrollo es garante del proceso completo de
aprendizaje y adopcion del Modelo de Liderazgo Corporativo por medio del
cumplimiento a cabalidad del programa de formacién permanente a los

lideres.

El lider es responsable de asistir y participar al 100% de las capacitaciones,
talleres y eventos organizados por el area de Capacitacion y Desarrollo,

encaminados al aprendizaje y adopcion del Modelo de Liderazgo Corporativo.

- El lider es considerado un promotor de los valores organizacionales, por

lo que es responsable del cumplimiento y promocién de los mismos en



todas sus acciones encaminadas a la direccion de equipos de alto

desempeiio.

- Tipificacion de faltas. Se establece una tipificacion de faltas para todos

aquellos comportamientos que no promuevan lo descrito en el Modelo

de Liderazgo Corporativo. Esta tipificacion se resume de la siguiente

forma:

Alcance.

Falta grave. Reiteracion de la falta moderada o baja. También se
considera falta grave a los comportamientos que atenten directa y
deliberadamente con los valores organizacionales de: respeto e
integridad.

Falta moderada. Incumplimiento reiterado en al menos 2
ocasiones de las obligaciones contenidas en el Modelo de
Liderazgo Corporativo.

Falta baja. Incumplimiento aislado de las obligaciones contenidas
en el Modelo de Liderazgo Corporativo.

Esta politica es de obligacion de cumplimiento y aplicacion para todos los niveles

de la empresa, especificamente a los puestos que cuenten con personal a su

cargo.

Revisién

Se realizard una revision y actualizacion anual de la Politica de Liderazgo

Corporativo, de acuerdo a los cambios organizacionales o conceptuales que

puedan surgir en el Modelo de Liderazgo. Siendo responsabilidad de Recursos

Humanos.

Lineas y estrategias de accion

Se describen las areas de intervencion de la politica, sus fundamentos y alcances.
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Areas de intervencion de la politica

La Politica de Liderazgo Corporativo se disefia para su aplicacion en la
organizacion de consumo masivo estudiada, bajo la normativa organizacional
existente. Busca una intervencion generalizada en los comportamientos
demostrados por el total de los colaboradores que tienen personal a su cargo, sin
importar su nivel jerarquico, la unidad de negocio a la que pertenecen ni la cantidad

de subordinados que tienen en su estructura.

Se busca una intervencion a nivel transversal dentro de la organizacion, esto
debido a que se busca aplicarla en todas las estructuras jerarquicas de la empresa

y en todas las unidades de negocio existentes en la corporacion.

El alcance de la politica contempla toda la organizacion y esta dirigida a todos los

colaboradores que tienen personal bajo su cargo.

Diagnostico del area

La organizacion estudiada se dedica a la comercializacion de productos de
consumo masivo por medio de distintos canales de venta: detalle, mayoreo,
distribuidores externos y exportacién, dentro de estos canales, ha existido un
decrecimiento en el desempefio comercial de los vendedores del canal de detalle

especificamente.

El bajo desempefio comercial de los vendedores se ha ligado, entre otras causas,
al bajo apego de los supervisores de ventas al Modelo de Liderazgo Corporativo,
esto ha impactado de manera negativa en los resultados de los equipos, debido a
gue los supervisores no cuentan con una guia con los principios esperados de ellos

frente a la gestion de equipos de trabajo.
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Lineas de accion operativas

Identificacion de los principios de apego al Modelo de Liderazgo Corporativo
Establecimiento de proceso de amonestacion de la Politica de Liderazgo
Corporativo

Identificacion y desarrollo de los comportamientos esperados y no tolerados
con relacion a la aplicacion del Modelo de Liderazgo Corporativo
Publicacién y divulgacion de la Politica de Liderazgo Corporativo

Revision y actualizacion de la Politica de Liderazgo Corporativo.

Objetivos de las lineas de accion

Identificar los principios de apego al Modelo de Liderazgo Corporativo que
fundamenten la Politica de Liderazgo mediante la construccion de los
estatutos a seguir para la aplicacion del modelo.

Establecer el proceso de amonestaciones de la Politica de Liderazgo
Corporativo mediante una tipificacion de faltas relacionadas a la no aplicacion
Identificar y desarrollar los comportamientos esperados no tolerados dirigidos
a los lideres para la correcta aplicacion del Modelo de Liderazgo Corporativo.
Publicar y divulgar la Politica de Liderazgo Corporativo mediante los canales
de comunicacién institucionales ya establecidos.

Realizar la revision y actualizacion anual de la Politica de Liderazgo
Corporativo, de acuerdo con las observaciones y acontecimientos reportados

con relacion a su aplicacion en las estructuras organizacionales.

Temporalidad

Construccion de la politica: se estima una temporalidad de 2 mes para la

construccion de la politica.
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- Divulgacion de la politica: el periodo de divulgacion consta de 2 meses en los
cuales se incluye una campafa de expectativa y la divulgacion general de la

politica

- Vigencia de la politica: la vigencia es indefinida y se contempla una revision
y actualizacion anual de la politica de acuerdo a los cambios que puedan

ocurrir en el Modelo de Liderazgo Corporativo.

Metas

La Politica de Liderazgo Corporativo busca impactar en la gestion de direccion de
equipos en todos los puestos que tengan personal a su cargo, teniendo como

metas principales:

- Lograr el incremento de un 10% en el desempefio comercial de los
vendedores en el primer afio de vigencia de la Politica de Liderazgo
Corporativo.

- Asegurar un incremento en el apego al modelo de liderazgo situacional por
parte de los lideres de la organizacion, pasando de un resultado bajo a uno
medio.

- Asegurar la divulgacion y conocimiento de la Politica de Liderazgo
Corporativo del 100% de la poblacion a la que esta dirigida.

Instituciones responsables

La creacion, divulgacion de la primera version e implementacion de la Politica de
Liderazgo Corporativa esta a cargo de una empresa consultora en Gestion
Organizacional. Mientras que la revision, monitoreo y actualizacion posterior a la
creacion es responsabilidad de la empresa de consumo masivo a la que esta

destinada.
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Resultados esperados

La Politica de Liderazgo Corporativo busca brindar una guia de ejecucion para el
Modelo de Liderazgo Corporativo existente. Esta politica ayudard al mejor
entendimiento de los principios que fundamentan el liderazgo dentro de la
institucion, asi como al pleno conocimiento del marco normativo al que deben

apegarse los lideres cuando gestionan equipos de trabajo.

El mayor apego al Modelo de Liderazgo Corporativo impactard de forma positiva
en desempefio general de los colaboradores brindandoles un apoyo situacional

con mayor enfoque para resolver problemas y conseguir objetivos.

Orientacién Metodolégica formulacion

Se presenta la metodologia de establecimiento, divulgacién y seguimiento de la

politica.
Gestion de la politica

El desarrollo y construccion de la Politica de Liderazgo Corporativo se realiza bajo
las bajes del Modelo de Liderazgo Corporativo que se encuentra vigente en la
organizacion. Para ello, se toman los principios que fundamentan los

comportamientos esperados de los lideres con relacién a la gestion de equipos.

También se incluye la tipificacion de faltas que pudieran ameritar alguna medida
disciplinaria debido al desapego de los comportamientos esperados por la

organizacion de acuerdo a la correcta ejecuciéon del Modelo de Liderazgo.
Seguimiento, monitoreo y evaluacion

El seguimiento del cumplimiento de la politica organizacional es responsabilidad
del area de Capacitacion y Desarrollo, en cumplimiento del Modelo de Liderazgo

Corporativo que es continuamente transmitido por medio del Programa de
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Capacitacion anual de la organizacion. Dentro del contenido del mismo se pretende

incluir la conceptualizacion y divulgacion de la presente politica.

Parte del seguimiento también incluye la revision y actualizacion anual de la
Politica de Liderazgo Corporativo, de acuerdo a los cambios organizacionales o
conceptuales que puedan surgir en el Modelo de Liderazgo. Esta actualizacion
anual es responsabilidad del Departamento de Recursos Humanos. Las
actualizaciones anuales de la politica serdn divulgadas por los canales

correspondientes para conocimiento de los colaboradores a los que tiene alcance.

La evaluacion de la aplicaciéon de la presente politica se realizara por medio de la
tipificacion de faltas que se encuentra relacionada directamente con el
cumplimiento de la misma. Los colaborades que tengan comportamientos al
margen de la politica podran ser sancionados de acuerdo a esta tipificacién de

faltas y seran sometidos a la accion disciplinaria correspondiente.
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Presupuesto

Tabla 4
Presupuesto
Proyecto Creacion de una Politica de Liderazgo Corporativo
Fecha Octubre 2023
ITEMS
PRECIO
DESCRIPCION CANTIDAD UNITARIO TOTAL
Banner tipo arafia 5.00 Q 250.00 Q 1,250.00
Impresiones 50.00 Q 2.00 Q 100.00
Equipo de computo (2 meses) 2.00 Q 150.00 Q 300.00
Servicios profesionales totales 1.00 Q 5,000.00 Q 5,000.00
Total, items Q 6,650.00
Costos indirectos Q 665.00
Impuestos Q 1,243.55
Precio total Q8,558.55

Nota. Elaboracién propia.

Se considera un presupuesto basado en los servicios profesionales de la
consultaria para llevar a cabo la construccion de la Politica de Liderazgo
Corporativo, asi como los materiales para la campafa de divulgacion para la
comunicacion de la primera version de la politica. El costo total de la propuesta se

estima en Q 8,558.55 (incluyendo impuestos).
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La organizacion ya cuenta con un Programa Corporativo de Liderazgo que maneja
su propio presupuesto e indicadores, los cuales seran medidos con relacion a la

aplicacion de esta politica.

Cronograma
Figura 29
Cronograma
CRONOGRAMA
Actividad Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4

S1 82 53 54 S5 &6 S7 S8 89 510 511 512 513 S14 515 516

Fase 1 - Construccion

Reuniones de alineacion

Redaccion de la politica

Proceso de validacion

Autorizacidn de la politica

Fase 2 - Expectativa

Disefio de campafia de expectativa q
Ejecucidn camparia de expectativa

Fase 3 - Divulgacion

Reuniones de divulgacion
Publicacidn de politica

Nota. Elaboracion propia

Para la creaciéon y establecimiento de la Politica de Liderazgo Corporativo se
consideran 3 fases:

Fase | — Construccion de la Politica de Liderazgo Corporativo

Contempla la realizacibn de reuniones de alineacion virtuales con los
Departamentos de Recursos Humanos, Capacitacién y Desarrollo y una reunion
con Equipo Ejecutivo. En estas reuniones se pretende alinear el Modelo de
Liderazgo Corporativo ya existente en la empresa con el contenido formal de la

politica.
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La redaccion de la politica cuenta con un periodo de validacion y autorizacion por
la empresa contratante, en el que se realizaran los ajustes necesarios que soliciten

las areas involucradas.

Fase Il — Campafa de expectativa

La campafa de expectativa consta de la promocion y publicidad del lanzamiento
de la Politica de Liderazgo Corporativo. Se utilizaran banners, publicidad impresa
en carteleras y correos electronicos dirigidos a la poblacion de impacto de esta

politica.

Fase Il — Divulgacion de la Politica de Liderazgo Corporativo

La divulgacion de la politica se realizara por 2 reuniones virtuales con la poblacién
de lideres de la empresa, donde se les expondra la politica, sus alcances y la
tipificacion de faltas. Adicional, se enviara la version final de la politica por medio

de correo electrénico y se publicara en el portal electrénico de la empresa.
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CAPITULO 5, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion, se detallan las conclusiones y recomendaciones finales de la
investigacion, de acuerdo con los resultados obtenidos y la discusion de los
mismos de acuerdo a los objetivos planteados con anterioridad.

Conclusiones

1. Los supervisores comerciales poseen un bajo nivel de apego al modelo de
liderazgo situacional, obteniendo una nota promedio de 16.67 puntos en la
evaluacioén aplicada. El bajo nivel de apego a este modelo se cataloga como
un bajo nivel generalizado dentro de los comportamientos asociados al
liderazgo situacional.

2. Eldesempefio comercial trimestral de los vendedores estudiados es bajo, con
relacion al alcance de sus metas de ventas, obteniendo un resultado
promedio de 90.85. La nota obtenida representa el promedio trimestral de los
resultados de los vendedores de acuerdo con su puntuacion individual
obtenida a partir de los resultados comerciales mensuales.

3. El nivel de apego al modelo de liderazgo situacional por parte de los
supervisores de ventas tiene una relacion causal, mas no exclusiva, con el
bajo desempefio comercial de los vendedores a su cargo. Esta relacion es
descrita desde la cercania existente entre la capacidad del lider para
adaptarse al ambiente y la comprension del entorno para apalancar
resultados en los equipos de trabajo.

4. La influencia existente entre el nivel de apego al modelo de liderazgo
situacional por parte de los lideres comerciales y el desempefio comercial de
los equipos que les reportan, se considera directa, mas no exclusiva, debido
a gue los equipos comerciales estan expuestos a multiples variables que

pueden afectar su desempefio comercial.

La investigacion realizada describe la existencia de una influencia causal, mas no

exclusiva, entre el nivel de apego al modelo de liderazgo situacional de los lideres
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comerciales y el nivel de desempefio comercial de los vendedores que les
reportan. Esta influencia causal supone que existe un impacto negativo del
liderazgo actual de los supervisores con relacion a los resultados de desempefio
de sus equipos. La influencia se describe como no exclusiva debido a que existen
otras variables a las que estan expuestos los vendedores que también puedan

tener una influencia causal con su desempefio individual o grupal.

Recomendaciones

1. Brindar acompafiamiento a los lideres comerciales mediante la dotacion de
herramientas teoricas y de gestién que les ayuden a aumentar su nivel de
liderazgo situacional.

2. Realizar un diagndstico institucional que ayude a identificar las variables que
estan propiciando un bajo desempefio en los equipos comerciales con el
objetivo de establecer planes de accion para mitigarlas.

3. Replicar este estudio con otras areas de la organizacion para ampliar los
resultados obtenidos y generar nuevas relaciones causales a partir de ellos.

4. Desarrollar una politica organizacional que guie y garantice el apego del
Modelo de Liderazgo Corporativo en las posiciones que cuenten con

personal a su cargo.

Se propone la construccion y comunicacion de una politica corporativa que
acomparie y de soporte al programa general de capacitacién ya existente en la
organizacion sobre el Modelo de Liderazgo Corporativo. Dicha politica busca el
aumento del apego del modelo por parte de los lideres de la organizacion,
mediante el establecimiento de estatutos que buscan normar los comportamientos
esperados y los no tolerados con relacion a la ejecucién del liderazgo dentro de los

equipos de trabajo.

La Politica de Liderazgo Corporativo busca el aumento del apego de los lideres
con el Modelo Corporativo de Liderazgo, el cual dota a los lideres de las
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herramientas necesarias para el impacto positivo en sus equipos de trabajo y en el
desempeiio de los mismos. En esta linea, la politica propuesta se alinea al mismo
objetivo en cuanto el impacto que se desea tener para elevar los resultados de

desempeiio de los colaboradores.
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APENDICES

Tabla 5

Metaandlisis Clima Organizacional

No.

ftem

Respuesta

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Maria Virginia Flores-Ortiz, (Universidad
Auténoma de Baja California)
Alfonso Vega-Lopez, (Universidad
Autonoma de Baja California)
Edgar Armando Chavez-Moreno,

(Universidad Autonoma de Baja California)

Revista e idioma de publicacién

Revista Internacional Administracion &

Finanzas — espafiol

Titulo

El clima organizacional como factor de
competitividad en las franquicias de comida
rapida en Tijuana, B.C., México

Descripcion

El presente trabajo contempla una
investigacion para conocer la relaciéon que
existe entre el clima organizacional como
factor de competitividad en las franquicias
de comida rapida en Tijuana, B.C La
metodologia de la investigacion es
cuantitativa y cualitativa. La investigacion
cuantitativa se aplica para

el levantamiento de encuestas, a través de
cuestionarios a los empleados segun una
muestra aleatoria de la poblacion total de las
franquicias de comida rapida. Se proceso la
informacion recabada con aplicacién del

programa estadistico SPSS para el analisis
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descriptivo e inferencial. La variable
dependiente es el clima organizacional.

Aborda ampliamente al clima organizacional
como ambiente interno entre los miembros
de la organizacion, y su relacion con el
grado de motivacion existente De manera
gue se pueda describir como cualidad o
propiedad del ambiente organizacional, que
perciben o experimentan sus miembros y

gue influye en su conducta.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Un buen clima organizacional conlleva que
el empleado genera un sentido de
pertenencia, se presenta baja rotacion de
personal porque se sienten satisfechos,
colaboran, son productivos, se adaptan
rapidamente al cambio, existe compromiso
y lealtad hacia la organizacion. El trabajo
estudia la variable de clima organizacional
como un consolidado de distintas aristas,
entre ellas, el liderazgo. El liderazgo es
abordado como una variante determinante
del liderazgo, por lo cual aporta un apoyo
tedrico importante a la investigacion que se

desea realizar.

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Duarte Yescas Manuel Humberto
Maribel Mavita Valenzuela

Lizette Marcela Moncayo Rodriguez

Revista e idioma de publicacion

Revista de investigacion académica sin

fronteras — espafiol
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Titulo

Diagnostico de clima organizacional para
una PYME comercializadora de Navojoa,

Sonora

Descripcién

La investigacion tiene el objetivo de realizar
un diagnostico del clima organizacional en
una PYME, mediante la aplicacion de un
instrumento confiable y estandarizado para
el efecto.

La investigacion arroja  informacion
importante con relacion al estado actual de
la empresa con respecto al liderazgo, los
resultados indican falencias considerables
en la direccion de los jefes de cada unidad.
Esto refleja el impacto significativo del
liderazgo con relacion al clima
organizacional.

Es un estudio no experimental transversal y
descriptivo ya que busca analizar las
variables desde la ruta cuantitativa, donde el
clima organizacional y la satisfaccion laboral
son las variables de estudio, las cuales
tienen variables propias interrelacionadas,

tales como el liderazgo.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

En esta investigacion solamente se aborda
una de las variables a estudiar, el liderazgo.
Sin embargo, aporta un marco referencial y
tedrico para la investigacion que se realizara
para el abordaje de la variable.

Dentro de la investigacion se aborda
también una metodologia cuantitativa de

medicion del liderazgo, que aporta una ruta
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de investigacion que pudiera ser aplicable al

estudio que se desea realizar.

Tabla 6

Metaanalisis Desempefio

No. item Respuesta
Andrés A. Rodriguez. Psico6logo del Liceo
Santa Marta Talca, encargado de
diagnéstico 'y evaluaciéon psicolégica
ensefianza media.
Maria Paz Retamal. Psicologa del Instituto
Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Profesional Iplacex, Talca, Chile

José N. Lizana. Master of Business
Administration, Facultad de Ciencias
Sociales, Universidad de Andrés Bello
Felipe A. Cornejo. Alumno del Magister de

Gestidn Tecnoldgica

Revista e idioma de publicacién

Salud y Sociedad. Espafiol

Titulo

Clima y satisfaccion laboral como
predictores del desempefio: en una

organizacion estatal chilena

Descripcion

La investigacion establece las relaciones
causales de la satisfaccion laboral desde la
perspectiva de la evaluacion del clima
organizacional. El objetivo central de este
estudio es determinar si el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son
predictores  significativos  tanto  del
desempeiio laboral como de sus

dimensiones especificas. Se aplicaron los
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cuestionarios de clima organizacional de
Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion
laboral JDIy JIG (1969).

Silva (1996), sefiala que el clima es una
herramienta util para comprender y mejorar
el desemperiio lo que enfatiza la relacion que

existe entre estas variables.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Esta investigacion es posiblemente la que
mas peso tedrico y metodolégico puede
aportar a la investigacion. Ofrece una forma
cuantitativa de vincular el desempefio con el
clima laboral y la satisfaccion de los
colaboradores. Sin duda ofrece un amplio
marco metodoldgico para la investigacion

que se realizara.

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Maestra Mayra Elena Garcia Govea
Ma. Magdalena Escalante Dominguez
Yenny Quiroga San Agustin

Revista e idioma de publicacion

Universidad Autbnoma de Tamaulipas

Titulo

Importancia del clima laboral en los
resultados de wuna empresa y la

competitividad

Descripcién

Este trabajo describe la relacion que existe
entre el clima laboral y la motivacion afecta
directamente a la competitividad de una
empresa puesto que al mejorar el ambiente
interno se fortalece el rendimiento de los
empleados que puede observarse de una
forma mas clara en los procesos de calidad

y elaboracién de los productos y servicios,
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esto es de suma importancia en un mundo
como el nuestro ya que se encuentra en
constante  movimiento debido a la

globalizacion

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

El Clima laboral se relaciona estrechamente
con el comportamiento de los empleados,
asi como en su conducta afectando
directamente su comportamiento y por
consecuencia su desempefio laboral.

Dentro del clima laboral se estudia la
variante de liderazgo como dimension de
impacto en el ambiente laboral y el

desempeifio de los colaboradores.

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Rossmery Bautista Cuello
Rosita Cienfuegos Fructus

Elias Junior David Aguilar

Revista e idioma de publicacion

Revista de Investigacién Valor Agregado

Titulo

El desempefio laboral desde una

perspectiva tedrica

Descripcion

Busca el desarrollo tedrico de las
perspectivas relacionadas con el
desemperio, haciendo especial énfasis en
las causas de un bajo desempefio, asi como
las formas correctas de su evaluacion
evitando el sesgo de informacion. Se
expone el modelo Campbell donde se
integran los componentes principales de

evaluacion de desempefio, orientados a
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generar impacto en la estrategia de

empresarial.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Da a conocer el modelo Campbell para
evaluar el desempefio de los colaboradores,
un modelo que permite identificar al
liderazgo como wuno de los factores
predominantes que influyen en un mal

desempeiio.

Tabla 7

Metaandlisis Liderazgo

No. item Respuesta
Francoise Contreras Torres (Universidad
del Rosario)
Leonardo Espinal G. (Policia Nacional de
Autor (es) Colombia)

(Profesién. Relacion laboral)

Ana Maria Pachon E. (Consultora
independiente)
Javier Gonzélez R. (Universidad del

Rosario)

Revista e idioma de publicacién

Perspectiva Psicoldgica — espafiol

Titulo

Burnout, liderazgo y satisfaccion laboral en
el personal
asistencial de un hospital de tercer nivel en

Bogotéa

Descripcién

El propdsito del estudio era identificar la
presencia del Sindrome de Burnout, los
estilos de liderazgo y la satisfacciéon laboral
de los profesionales asistenciales de un

hospital de tercer nivel y observar su
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relacion, considerando variables
sociodemogréficas.

Se pretende describir la presencia del
Sindrome de Burnout, el liderazgo percibido
y la satisfaccion laboral en profesionales de
la salud y determinar si existe relacion entre
ellas, utilizando las variables
sociodemograficas como mediadoras. Se
pretende también determinar el perfil de los
participantes que se encuentran en mayor
riesgo de padecer el sindrome.

Se utiliza una metodologia descriptiva
desde la tura de investigacion cuantitativa
para determinar la clase de relacién que
existen entre estas variables. Utilizando
instrumentos de evaluacion estandarizados
para medir el sindrome de Burnout y la

satisfaccion laboral.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Se toma como referencia secundaria por la
relacion estrecha que existe entre la
satisfaccion laboral como segmento del
clima laboral y el Burnout como segmento
importante o consecuencia de un liderazgo

deteriorado o no efectivo.

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Rafael Arancibia Rojas (Universidad
Catdlica Silva Henriquez)

Eugenio Chandia Mufioz (Centro de
Investigacion Avanzada en Educacion,
Universidad de Chile)

Revista e idioma de publicacion

Estudios Pedagogicos — espafiol
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Titulo

Estilo de liderazgo del director y clima escolar
en un establecimiento educacional al
implementar un programa externo de

intervencion: Validaciéon de instrumento.

Descripcién

Se trata de un estudio cuantitativo que
incluye una técnica estadistica de reduccion
de datos que permite reducir el nUmero de
variables que describen un concepto. Los
resultados proporcionan variables capaces
de describir el estilo de liderazgo del director
y el clima escolar en un establecimiento
educacional al implementar un programa
externo de intervencion.

Es wuna investigacion de construcciéon
bibliografica en su primera etapa, se
exploran los conceptos de clima escolar o
ambiente de interrelacion de los actores del
proceso educacional, también se aborda el
concepto de liderazgo desde la perspectiva
del director como méxima autoridad y figura
de liderazgo en la organizacion educativa.
El abordaje de la investigacion se realiza
especificamente desde el ambito educativo,
tomando como referencia el clima
organizacional de la institucién y el impacto

del liderazgo del director hacia ese clima.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Proporciona un enfoque de aplicacion del
tema donde se tendria como variable a un
anico tipo de liderazgo para la generacion
de conclusiones correlacionales sobre el

impacto en el clima organizacional.
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Proporciona un enfoque de medicién del
liderazgo de forma cuantitativa y las
posibles correlaciones a estudiar con

relacién al clima laboral.

Autor (es) Craig A. Martin
(Profesion. Relacién laboral)  Alan J. Bush
Revista e idioma de publicacion SAGE - Ingles

Titulo

Psychological Climate, Empowerment,
Leadership Style, and Customer-Oriented
Selling: An Analysis of the Sales Manager—

Salesperson Dyad

Descripcion

El estudio aborda la importancia de el clima
psicolégico en una organizacion para la
efectividad de ventas. También estudia
cuantitativamente el impacto del
empoderamiento y el liderazgo en la gestion
comercial.

Establece la hipoétesis que el ambiente en el
que se forme y desarrolle al vendedor
impactara directamente en la capacidad
comercial y su efectividad de venta.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

El estudio que se desea realizar aborda a
una poblacion comercial y se desea estudiar
el impacto del clima y el liderazgo en el
desempeiio individual de la venta, por lo que
este estudio apoya en gran medida las

hipétesis que se desean plantear.

10 Autor (es)
(Profesién. Relacion laboral)

Jorge Vladimir Gonzalez Reyes
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Revista e idioma de publicacion

Universidad Técnica de Ambato, espafiol

Titulo

El Liderazgo y el Clima Organizacional en
los colaboradores de la empresa Mao
Underaction Ec del Cantén de Ambato,

Provincia de Tungurahua

Descripcién

Este trabajo investigativo tiene como
finalidad presentar la influencia que tiene el
liderazgo sobre el clima organizacional,
evidenciando cuéles de los factores del
liderazgo ejercen mayor influencia en la
generacion de un clima laboral positivo.

La investigacion realiza la medicion del nivel
de liderazgo, asi como el nivel de clima
laboral, obteniendo datos cuantitativos para
la generacion de correlaciones.

Se realiza una descripcion de las variables
de acuerdo al contexto donde se realiza la
investigacion, para ellos se aborda desde la
perspectiva cualitativa. Luego se mideny se
correlacionan los resultados desde la

perspectiva cuantitativa.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

La investigacion que se desea realizar
pretende realizar un estudio de medicion y
correlacion de variables, por lo que la
metodologia y la conceptualizacion de los
objetos de estudio de esta investigacion
seran de mucha ayuda para la construccion

del estudio.

11

Autor (es)

(Profesion. Relacion laboral)

Diego Andre Alvarado Limaylla
Boris Alonso Cafferatta Berru

110



Revista e idioma de publicacion

Repositorio Académico USMP

Titulo

Relacion del estilo de liderazgo de los jefes
con el clima organizacional del personal
administrativo en la empresa Andahuasi
2018

Descripcién

En la investigacion se establecio la relaciéon
del estilo de liderazgo de los jefes respecto
al clima organizacional en la empresa. Tuvo
como objetivo determinar la relacion del
estilo de liderazgo con cada una de las cinco
dimensiones del clima organizacional

El método utilizado fue descriptivo
correlacional, pues se relacionaron dos
variables (independiente y dependiente), se
aplicé instrumentos para medir las variables
mencionadas: Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo MLQ Forma 5X Corta y Escala de
Clima Laboral CL-SPC.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

La investigacion a realizar plantea la
necesidad de abordar el liderazgo y su
impacto en el clima organizacional y
desempeiio de los colaboradores, por lo que
la investigacibn se adapta tebrica y
metodolégicamente para la construccion de

la investigacion a realizar.

12 Autor (es)
(Profesién. Relacion laboral)

Angy Licet Diaz Rojas. Facultad de
Psicologia — Universidad Cooperativa de

Colombia
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Luisa Fernanda Vargas Correa. Facultad de
Psicologia — Universidad Cooperativa de

Colombia

Revista e idioma de publicacion

Universidad Cooperativa de Colombia,

espafiol

Titulo

Influencia del Liderazgo en el Clima
Organizacional: Una revision bibliografica

Descripcion

El estudio aborda la importancia del
liderazgo y el clima organizacional dentro de
un contexto empresarial y la influencia de la
de ese impacto en diferentes ambitos
organizacionales permitiendo conocer las
percepciones, problematicas e incluso
estrategias que se realizan para mitigar el
impacto negativo del liderazgo.

Este estudio es un recorrido conceptual y
tedrico de las revisiones de distintos
profesionales y sus perspectivas con
relacion a la influencia del liderazgo en el

clima laboral de las organizaciones.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Al ser un estudio de base bibliografica y
tedrica, podra aportar varios puntos de vista
tedricos sobre los conceptos de clima
laboral y liderazgo, asi como las
perspectivas de distintos autores, por lo que

consistira en una base teorica importante.

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Pedro Alcazar Cruz, profesor Universidad

Auténoma Gabriel René Moreno, Bolivia

Revista e idioma de publicacion

Revista de temas de coyuntura vy

perspectivas
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Titulo

Estio de liderazgo y compromiso
Organizacional: impacto del liderazgo

transformacional

Descripcion

El trabajo permite exponer el mecanismo a
través del cual el comportamiento de lideres
transformacionales impacta en el
compromiso  organizacional.  Teniendo
especial énfasis en la identificacion del
liderazgo como factor importante vy
determinante en la generacion de
compromiso y buen desempeiio en los

colaboradores.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Brinda un importante andlisis sobre la
relacion entre el liderazgo y la generacion de
compromiso entre los colaboradores, lo que
asegura un mejor desempefio en los

equipos de trabajo.

14

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Daniel Hermosilla
Alberto Amutio
Silvia de Costa

Dario Paez

Revista e idioma de publicacion

Journal of Work and Organizational

Psychology

Titulo

El Liderazgo transformacional en las
organizaciones: Vvariables mediadoras y

consecuencias a largo plazo

Descripcion

Estudia la importancia del liderazgo
transformador para la innovacion
empresarial y la consecucion de equipos

efectivos. Esto muestra la perspectiva del
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liderazgo como impulsor de un mejor
desempeiio individual de los colaboradores.
Las evaluaciones de los liderazgos
transformacional, transaccional y pasivo-
evitativo, asi como las medidas de
resultados fueron obtenidas a partir del
Multifactor Leadership Questionnaire - Form
5X (MLQ 5X; Bass y Avolio, 1995).

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Brinda un esquema de evaluacion del
liderazgo  transformacional para la

aplicacion de los sujetos de estudio.

15

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Astrid Rozo-Sanchez Universidad Simoén
Bolivar, Cucuta — Colombia

Alexander Florez-Garay Universidad Simén
Bolivar, Cucuta — Colombia

Carlos  Gutiérrez-Suarez ~ Corporacion
Universitaria Minuto de Dios, Cucuta -
Colombia

Revista e idioma de publicacion

Aibi revista de investigacién, administracion

e ingenieria

Titulo

Liderazgo organizacional como elemento

clave para la direccidn estratégica.

Descripcién

La investigacion tiene por objetivo realizar
un analisis bibliografico del liderazgo
presente en las organizaciones, tomando
este liderazgo como elemento clave para la
adecuada direccion de los equipos de
trabajo. La investigacion tiene un corte

documental.
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Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Brinda un acercamiento bibliografico
importante sobre las teorias de liderazgo y

Su impacto en las organizaciones.

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Shirley Fiorella Simbron Espejo

Fanny Miriam Sanabria Boudri

Revista e idioma de publicacion

CIENCIAMATRIA Revista Interdisciplinaria
de Humanidades, Educacion, Ciencia y

Tecnologia

Titulo

Liderazgo directivo, clima organizacional y

satisfaccion laboral del docente.

16

Descripcion

Se presenta una investigacion correlacional
que busca identificar la relacion existente
entre el liderazgo directivo, clima
organizacional y satisfaccion laboral en las
personas dentro de una organizacion. Es un
estudio  descriptivo  correlacional con
instrumentos realizados especialmente para
el estudio, uno para medir cada una de las

variables.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

El estudio correlacional apoya un enforque
cuantitativo que se desea dar a la
investigacion a realizar. Adicional, brinda 3
instrumentos validados para la medicion de:
liderazgo directivo, clima organizacional y

satisfaccion laboral.
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Tabla 8

Metaanalisis Liderazgo y Clima Organizacional

No.

ftem

Respuesta

17

Autor (es)

(Profesion. Relacion laboral)

José Octavio Molina German (Lic. en
Administracion de Empresas. Maestria en
Administracion.  Profesor de Tiempo
Completo Universidad de Occidente,
Unidad Mazatlan)

Anel Yadira Pérez Melo (Lic. Admon.
Turistica. MC. Desarrollo Estratégico del
Turismo. Dra. en Educacion. Profesor de
Tiempo Completo Universidad de
Occidente, Unidad Mazatlan)

Hugo Manuel Lopez Hernandez (Lic. en
Psicologia del Trabajo. Maestria en
Desarrollo Humano. Profesor de Tiempo
Completo Universidad de Occidente,
Unidad Mazatlan)

Revista e idioma de publicacién

3C Empresa — espafiol

Titulo

Andlisis del liderazgo transformacional y su
influencia en el clima organizacional de las

empresas de hospedaje

Descripcion

El estudio pretende encontrar y profundizar
los factores inherentes al liderazgo
transformacional y cuales de las
dimensiones de este tipo de liderazgo se
puede asociar al clima organizacional. Es un
estudio no experimental de corte trasversal
y de caracter descriptivo correlacional. Se

utiliza una medicion estandar del liderazgo
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transformacional - Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) de Mendoza (2005).
Con ella se establecen las dimensiones
comunes del tipo de liderazgo y se realizan
relaciones correlacionales con el clima

organizacional.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Proporciona perspectivas para la evaluaciéon
del liderazgo y el mapeo de las dimensiones
que pueden afectar positiva 0

negativamente en el clima organizacional.

19

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Estefania Angarita (Magister en
Administracion de la universidad Francisco
de Paula Santander de Ocafa)

Luis Jiménez, (Doctor en Ciencias

Gerenciales-Universidad Colegio Mayor de

Cundinamarca — Colombia. Profesor-
Investigador)
Omaira Manzano (Doctora en

Administracion- Universidad Nacional

Abierta y a Distancia)

Revista e idioma de publicacién

Dictamen Libre— espaiiol

Titulo

El papel del liderazgo en la configuracién del
clima organizacional, elemento de

desarrollo en el sector solidario

Descripcién

Estudio que pretende estudiar la relacion
directa o indirecta que tiene el liderazgo que
exista en una organizacibn con la
percepcion del clima organizacional. Segun
el liderazgo que exista en las

organizaciones se ejercera una influencia
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en el bienestar general de los colaboradores
en la organizacion. Siendo el objetivo
central de la investigacion: determinar la
relacion entre el estilo de direccion y el clima
organizacional de las empresas del sector
estudiado. El estudio asumié una
perspectiva epistemoldgica con paradigma
positivista, a partir de una metodologia
cuantitativa, donde se evaltan dos variables
(liderazgo y clima organizacional) de tipo
correlacional, a su vez no experimental de
corte transaccional. El instrumento que se
utilizo es el cuestionario adoptado en el
modelo Multifactor Leadership
Questionnaire, (MLQ).

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Muestra la forma de evaluar el tipo de
liderazgo que tiene cada persona vy
proporciona una descripcion correlacional
muy certera de la relacion que existe entre
el tipo de liderazgo y el clima organizacional

de una empresa.

Autor (es)

(Profesion. Relacion laboral)

Fernando J. Pons Verdu (Profesional de
Psicologia Universidad de Valencia,
Espafa)

José Ramos Lopez (Profesional de
Psicologia Universidad de Valencia,

Espafia)

Revista e idioma de publicacion

Revista de Psicologia del Trabajo y de las

Organizaciones — espaiiol

118



Titulo

Influencia de los estilos de liderazgo y las
practicas de gestion de RRHH sobre el clima

organizacional

Descripcién

Se utiliza el modelo de Schneider sobre
liderazgo para identifica los estilos de
liderazgo que favorecen directamente las
practicas de gestion de RRHH, aumentando
la productividad a partir de la mejora de
distintos aspectos dentro de las estructuras
organizacionales de Recursos Humanos.
Se trata de un estudio con metodologia
cuantitativa, donde se establecen 3
hipoétesis sobre la relacion del liderazgo con
las préacticas de gestion de RRHH que sean

mas efectivas dentro de las organizaciones.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Proporciona un enfoque cuantitativo de las
dimensiones del liderazgo y su impacto en
la gestion de recursos humanos; gestion
que es estudiada directamente por los

estudios de clima organizacional.

” Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Clara Brito-Carrillo (Facultad de Ciencias
Sociales, docente de la Universidad de la
Guajira, Riohacha — Colombia)

Remedios Pitre-Redondo (Facultad de
trabajo social, Universidad de la Guajira;
Riohacha — Colombia)

Diego Cardona-Arbelaez (Facultad de
ciencias econdémicas, Lider del grupo de
investigacion GISEMA de la Universidad
Libre; Cartagena — Colombia.
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Revista e idioma de publicacion

Informacién Tecnolbgica — espafiol

Titulo

Clima organizacional y su influencia en el
desempeiio del personal en una empresa

de servicio

Descripcion

El objetivo central de la investigacion es
identificar como las variables de liderazgo,
toma de decisiones, motivacién y control,
del estudio de clima organizacional, afectan
o impactan en el desempefio individual de
las personas que laboran en las
organizaciones. La investigacion es de corte
descriptivo y correlacional desde una

metodologia cuantitativa.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Muestra una perspectiva innovadora de
medicion separada de las dimensiones del
clima organizacional, donde se aborda de
manera individual la dimension de liderazgo
como factor determinante en la calidad del

clima en las empresas.

- Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Jorge Vladimir Gonzales Reyes
(Universidad Técnica de Ambato, Ecuador)
Medardo Andrés Paredes Nufiez
(Universidad Regional Auténoma de los
Andes, Ecuador)

Rocio Nufez Lépez (Universidad Técnica
de Ambato, Ecuador)

Verbdnica Paredes Nufiez (Universidad
Regional Autbnoma de los Andes, Ecuador)
Isaac Israel Paredes Nufez (Universidad

Catolica del Ecuador)
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Revista e idioma de publicacion

Revista de Investigacion — espariol

Titulo

La influencia del liderazgo en el clima
organizacional de las empresas

Descripcion

Investigacion cualitativa que permitio
indagar la forma como incide el liderazgo
transformacional en el clima organizacional
una empresa de Ambato en el Ecuador. Se
analizé el liderazgo y el clima laboral
mediante la aplicacion de encuestas y
entrevistas a los empleados y gerentes para
recolectar informacion primaria, observar su
motivacion al realizar el trabajo y tener

indicadores del grado de liderazgo.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Tuvo la finalidad de exponer la importancia
del liderazgo transformacional en la
empresa debido a su impacto positivo en los
colaboradores y en el desempefio laboral de
los integrantes de la organizacién, enfoque
que se complementa de manera muy
acertada con el enfoque de la investigacion

a realizar.

Autor (es)
23 (Profesion. Relacion laboral)

Daniel Paredes-Zempual (Universidad
Estatal de Sonora, México)

Luis Enrique Ibarra-Morales (Universidad
Estatal de Sonora, México)

Zahira Esther Moreno-Freites (Universidad
del Norte (UNINORTE), Colombia)

Revista e idioma de publicacion

Investigacion Administrativa — espafiol
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Titulo

Habilidades directivas y clima
organizacional en pequefias y medianas

empresas

Descripcion

El disefio de la investigacion fue descriptivo
con enfoque cuantitativo. Se realizé analisis
de percepcion con resultados de datos
obtenidos, centrados en  aspectos
directamente observables, cuantificables y

medibles. Fue correlacional-causal.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Investigacion correlacional sobre el impacto
gue tienen las habilidades directivas en el
clima organizacional de las empresas
pequefias y medianas. Enfoque conceptual
que se puede adaptar a la investigaciéon que

se desea realizar.

24

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Mireya Nahou Larrea (Doctorante vy

académica de la Universidad de Xalapa)

Revista e idioma de publicacion

Ciencia Administrativa — espariol

Titulo

Propuesta de un modelo de competencias
directivas como factor de influencia en el
clima organizacional de una institucion de
educacién superior en Xalapa, Veracruz.
Periodo 2016-2020

Descripcién

En este trabajo de investigaciéon de campo,
se describen las variables que sustentan al
Clima organizacional en una Institucion de
Educaciéon Superior y determinar si son las
Habilidades Directivas el factor principal de
influencia en un clima organizacional

satisfactorio o insatisfactorio como objeto de
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estudio de esta investigacion. Las variables
mas significativas en el estudio son
liderazgo, motivacion, estructura
organizacional, comunicacion, resolucion de
conflictos, recompensas, gestion de
recursos humanos y gestion administrativa
en la influencia del Clima organizacional. El
sustento teorico-cientifico de la
investigacion, procede del estudio de las
teorias relacionadas a las habilidades
directivas y al clima organizacional y al
conocimiento de las diferentes dimensiones
en cada una de las variables.

Se utiliza la ruta de investigacion cualitativa
con herramienta investigativa de estudio de
casos para la descripcion de las
perspectivas que involucran las variables de
liderazgo y el impacto en el clima

organizacional.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

El estudio de casos puede ser una
alternativa importante a considerar para
conocer la perspectiva individual de los
involucrados en la investigacién y el impacto
que tiene el tipo de liderazgo en el clima

organizacional.

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Bill Jonathan Serrano Orellana (MBA (c).
Universidad Espiritu Santo, Ecuador)
Alexandra Portalanza Ch (PhD(c) en
ciencias de la Direccion. Profesora
Universidad Espiritu Santo, Ecuador)
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Revista e idioma de publicacion Suma Negocios — espariol

Titulo

Influencia del liderazgo sobre el clima

organizacional

Descripcién

El objetivo central de este articulo es
analizar la influencia del liderazgo sobre el
clima organizacional. Se hace una revision
de los antecedentes del liderazgo, sus
conceptos y las diferentes teorias
propuestas por varios autores. Se estudia el
clima organizacional,

sus dimensiones y factores y se determina
la influencia que tiene el liderazgo en el
clima organizacional y como esto conlleva al
desempeiio de los trabajadores en la
organizacion. También se revisan estudios
empiricos que confirmen la relacién entre
las variables mencionadas y se concluye
gue el liderazgo es el desencadenante para
un gran desempefio laboral a través de la
construccion de un  buen clima
organizacional en base a las percepciones
provocadas por el lider.

Una revision literaria importante para tener
un alcance referencial mas amplio sobre las
variables a estudiar a  estudiar,
especificamente las variables de liderazgo y
clima laboral. De igual forma realizan
comparaciones literarias y referenciales
sobre la incidencia de un buen clima

organizacional cuando existe un adecuado
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liderazgo en las estructuras laborales en

distintos giros de negocio.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

La referencia literaria de las dos grandes
variables de estudio: liderazgo y clima
organizacional, nutren al estudio que se
realizar4 de un marco tedrico importante de

la literatura relacionada con el tema.

27

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Emilio Rodriguez-Ponce (Ingeniero
Comercial y Licenciado en Ciencias de la
Administracion de Empresas, Universidad
de Tarapacd, Chile. Master en Sociedad de
la Informacion y del Conocimiento y Doctor
en Ciencias Econémicas y Empresariales,
Universidad Complutense de Madrid,
Espafia. Doctor en Educacion, Universidad
Autonoma de Barcelona, Espafia. Profesor,
UTA, Chile. Direccién: Instituto de Alta
Investigacion, UTA. Antofagasta 1520,
Arica, Chile)

Liliana Pedraja-Rejas (Ingeniero Comercial
y Licenciada en Ciencias de Ila
Administracion de Empresas, UTA, Chile.
Magister en Ciencias de la Educacion y
Doctora en Ciencias de la Educacion,
Pontificia Universidad Catolica de Chile.
Doctora en Administracion y Direccion de
Empresas, Universidad Politécnica de
Valencia, Espafia. Profesora, Universidad

de Tarapaca, Chile).

Revista e idioma de publicacion

Interciencia — espafiol

125



Titulo

Relacion entre el liderazgo transformacional
y el clima orientado al servicio de los
estudiantes: evidencia exploratoria desde
Chile

Descripcién

En la presente investigacion se explora la
relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional y el clima orientado al
servicio de los estudiantes al interior de las
unidades académicas universitarias,
procurando descubrir qué dimensiones o
variables del liderazgo transformacional
(influencia idealizada atribuida, influencia
idealizada conductual, motivacion
inspiracional,  estimulacion intelectual,
consideracion individual) tienen relacion con
un clima.

Se aborda sisteméticamente la variable del
liderazgo transformacional y su impacto en
un ambito ciertamente académico y
formativo.

Esta es una investigacion de naturaleza
exploratoria. se trabaja en una pequefia
escala para identificar mediante datos
empiricos, aspectos fundamentales que den
vision general, de tipo aproximativo, de las
percepciones

de los lideres de unidades académicas que
prestan servicios esenciales a un conjunto
de carreras universitarias en lo referente a

las relaciones entre liderazgo
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transformacional/clima orientado al servicio
a los estudiantes y calidad de las carreras.

Aproximaciéon con un enfoque exploratorio
sobre la correlacion medible entre el

liderazgo transformacional y el clima laboral.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Proporciona un enfoque de aplicacion del
tema donde se tendria como variable a un
anico tipo de liderazgo para la generacion
de conclusiones correlacionales sobre el

impacto en el clima organizacional.

28

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Luisa Lozado (Universidad Politécnica

Salesiana Ecuador)

Revista e idioma de publicacién

ALTERIDAD. Revista de Educacion

Titulo

Impacto de los estilos de liderazgo en el
clima institucional del Bachillerato de la
Unidad Educativa Maria Auxiliadora de
Riobamba.

Descripcion

El presente trabajo describe dos variables
gue son claves en toda organizacion: estilos
de liderazgo y clima institucional. Se
analizan los factores que intervienen y el
impacto del liderazgo que ejercen los
miembros de la comunidad educativa en el
clima institucional. Para este propdésito, se
revisan diferentes teorias de liderazgo de
varios autores que ponen en evidencia la
calidad y calidez del clima percibido por sus
miembros, teorias que reflejan la conducta
de las personas, manifestadas a través de

la diversidad de estilos, los mismos que han
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sido seleccionados segun la clasificacion
propuesta por Bass y Avolio en:
transformacional, transaccional y laissez-
faire.

El enfoque mixto cualitativo y cuantitativo
con un alcance de tipo descriptivo
correlacional hace ver que los estilos de
liderazgo que se practican en el
establecimiento, inciden en el clima
institucional provocando un ambiente
agradable, motivador, alegre, familiar con
sentido de pertenencia; 0 negativo,
desmotivador e indiferente. Cuanto mas
democrético, participativo y
transformacional es el estilo de liderazgo;
mas calido, familiar y de confianza es el

ambiente en la institucion

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Proporciona un enfoque de aplicacién del
tema donde se tendria como variable a un
anico tipo de liderazgo para la generacion
de conclusiones correlacionales sobre el
impacto en el clima organizacional.

Proporciona un enfoque de medicion del
liderazgo de forma cuantitativa y las
posibles correlaciones a estudiar con

relacion al clima laboral.

29 Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Maria Brenda Gonzalez Herrera,
Universidad Juarez del Estado de Durango
Ernesto Geovani Figueroa Gonzalez,

Universidad Juarez del Estado de Durango
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Rosa Carmin Gonzéalez Peyro, Universidad

Juéarez del Estado de Durango

Revista e idioma de publicacién

Revista Internacional Administracion &

Finanzas

Titulo

Influencia del liderazgo sobre el clima
organizacional en pymes: caso Catering
Gourmet de Durango, México

Descripcion

Para esta investigacion, se eligio el
paradigma cuantitativo ya que busca las
causas y los hechos de los fenbmenos
sociales, prestando poca atencion a estados
subjetivos, se puede obtener una medicion
controlada y penetrante, siempre se
mantiene al margen de los datos como si
fuera una perspectiva desde fuera. Para el
alcance de esta investigacion se llevara a
cabo un enfoque descriptivo.

El disefio de la investigacion es de tipo no
experimental, ya que las variables no son
manipuladas y soélo se observara su
comportamiento. La investigacién también
es de corte transversal, por el hecho de
recolectar los datos en un Unico momento

en la poblacion.

El clima organizacional es un reflejo de las
facilidades o dificultades que encuentra el
trabajador para aumentar o disminuir su
productividad, es por ello que Rodriguez et
al. (2010) disefiaron un instrumento que

evalua el clima organizacional con el que se
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pretende conocer las dificultades de la
organizacion, la influencia de factores
internos y externos en el proceso laboral y
el logro de los objetivos.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Dentro de las dimensiones estudiadas del
clima organizacional, este enfoque Yy
literatura tienen gran apertura a considerar
el liderazgo como uno de los aspectos de
mayor impacto dentro del clima y el

desempeiio de los colaboradores.

30

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Mita - Erick,
Camacho — Ghecyl
Corso — Génesis
Escalier — Silvana

Reynaga - Cecilia’

Revista e idioma de publicacion

Revista Ciencia, Tecnhologia e Innovacion

Titulo

Influencia del liderazgo transformacional en
el clima Organizacional de las Carreras de
la Universidad San Francisco Xavier de

Chuquisaca

Descripcion

La investigacion tuvo como objetivo
principal, dentificar el tipo de liderazgo
predominante entre las autoridades de las
Carreras de las Areas Economica, Contable
y Humanidades de wuna universidad
mexicana; y la influencia del liderazgo
transformacional en el clima organizacional.
Paratal fin, se aplico el cuestionario MLQ 5X
y el planteado por Halpin y Croft

respectivamente, a los 11 directores de las
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carreras de las areas Econémica, Contable
y de Humanidades; y a los 285 docentes

qgue componen las mencionadas areas.

Para comenzar con el desarrollo del estudio,
se realiz6 una investigacion de tipo
exploratorio para obtener conocimiento
sobre el tema en cuestion, identificacion del
problema y establecimiento de las variables
a ser estudiadas. Posteriormente se
prosiguié con una investigacion de tipo
descriptivo, donde se recolectaron datos
sobre diferentes variables que conforman y
determinan tanto el tipo de liderazgo, como

el clima organizacional.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Segun la bibliografia revisada los estilos o
tipos de liderazgo pueden ser un factor que
influye de manera directa el ambiente y
desarrollo del clima organizacional de una

institucion.
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Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Mg. Nelly Germania Salguero Barba
Christian Paul Garcia Salguero, estudiante
de Ciencias de la Computacion. Universidad

de Toronto. Canada

Revista e idioma de publicacion

Universidad de Toronto Canada UTC -

espafiol

Titulo

Influencia del liderazgo sobre el clima
organizacional en las instituciones de

educacion superior
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Descripcion

El objetivo central de este articulo es
analizar la influencia del liderazgo sobre el
clima organizacional, se inicia con una
revision historica y conceptual sobre lo que
es el liderazgo, identificando sus bases
conceptuales y sus niveles de aplicacion en
las personas, especificamente a la
poblacion de las instituciones de educacion
superior. De igual forma se estudia el clima
organizacional, sus dimensiones y factores.
Tras una investigacion cualitativa de tipo
observacional se determina la influencia que
tiene el liderazgo en el clima organizacional,
de acuerdo a las relaciones observadas en

la poblacion.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

El articulo ofrece una amplia descripcién
conceptual de liderazgo y clima
organizacional, esta base conceptual ofrece
puntos importantes para del desarrollo
conceptual de esta investigacion.

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)
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Cuadra Peralta, Alejandro: Dr. en
Psicologia. Director de Departamento y
Académico, Universidad de Tarapaca

Veloso Besio, Constanza: Psicologa y

Académica, Universidad de Tarapaca.

Revista e idioma de publicacion

Universum. Revista de Humanidades vy

Ciencias Sociales. Espaiiol

Titulo

Liderazgo, climay satisfaccién laboral en las

organizaciones
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Descripcién

Este estudio se centra en identificar los
niveles — estilos de liderazgo, el nivel de
clima laboral y el de satisfaccion laboral en
una organizacion, a fin de llevar los
resultados a conclusiones integrales sobre
la relaciéon entre los 3 conceptos. Los
investigadores crearon 3 instrumentos
contextualizados para las evaluaciones
correspondientes. Los instrumentos fueron
tomados de herramientas estandarizados y
se les hicieron modificaciones de acuerdo a
las variables que se deseaban medir.

Luego de realizar las diferentes mediciones
y el establecimiento de correlaciones entre
las variables, se determiné que: el liderazgo
ejerce una influencia positiva y significativa
en variables como satisfaccion y clima

laboral.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Se evidencia el desarrollo tedrico profundo
de las \variables liderazgo y clima
organizacional, las cuales son la base de la

investigacion que se realizara.

Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Parra, Margel,
Rocha, Grace;

Duran, Sonia

Revista e idioma de publicacion

Revista de Ciencias Sociales. Espaiiol

Titulo

Liderazgo como prospectiva del clima

organizacional en el sector hotelero

Descripcion

El tipo de investigacion fue descriptiva de

campo, con un disefio no experimental,
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transversal. Se orientd a analizar el
liderazgo como prospectiva del clima
organizacional en el sector hotelero de
Cartagena de Indias. intenta describir las
variables de estilo de liderazgo y clima
organizacional en un momento dado. El
andlisis de los datos, se realizo a través de
la estadistica descriptiva, donde se pudo
describir la variable del liderazgo a partir de
la situacién particular vivida en el sector

hotelero.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Se estudia el liderazgo en sus distintos
niveles, especificamente desde Ia
perspectiva tedrica del liderazgo situacional
desde la linea de accion gerencial.

Esta teoria se considera de gran aporte para

la investigacion a realizar.
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Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Samantha Yadira Niebla Moreno: Maestra
en Educacion. Profesora del nivel
bachillerato en la Universidad Autonoma de
Sinaloa

Enrique Ibarra  Aguirre:  Doctor en
Educacién. Miembro del Sistema Nacional
de Investigadores. Profesor y Coordinador
de posgrado de la Facultad de Ciencias de
la Educacion en la Universidad Autonoma

de Sinaloa

Revista e idioma de publicacion

Praxis Investigativa ReDIE. Espafiol
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Titulo

Liderazgo directivo femenino y el clima
organizacional en una escuela de educacion

media superior

Descripcion

El objetivo central de la investigacion fue
explorar y describir el liderazgo directivo
femenino y el clima organizacional. Se
utilizaron 2 instrumentos para la medicion
del liderazgo, uno de auto aplicacion y otro
de valoracion del equipo hacia el lider.
También se administré una evaluacion de
clima organizacional.

Los resultados de las evaluaciones de
liderazgo presentan resultados
contradictorios ya que las participantes de
auto perciben en un estilo de liderazgo y los
equipos las perciben de forma distinta. Esto
se ve reflejado también en las areas de
mejora que se detectan en el clima

organizacional que se mida.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Se describe una metodologia de evaluacion
gue contempla una auto evaluacion de
liderazgo y su contraparte con una
evaluacion de equipo. Esta forma de
evaluacién es una opcion interesante para

la investigacion que se desea realizar.

36 Autor (es)
(Profesién. Relacion laboral)

Ericson Félix Castillo Saavedra
Marleny Alida Medina Reyes
Janette Vanesa Bernardo Trujillo
Cecilia Elizabeth Reyes Alfaro
Carmen Isolina Ayala Jara
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Revista e idioma de publicacion

Revista Cubana de Salud Publica. Espariol

Titulo

Liderazgo y clima organizacional en
trabajadores de establecimientos de salud

de una microred de Peru

Descripcién

El objetivo central de la investigacion busca
determinar la relacion entre el liderazgo y
clima organizacional en trabajadores de
establecimientos de salud que comprenden
una microred de Peru. Estudio descriptivo
transversal y correlacional. En este estudio
se realiz6 la medicién del tipo de liderazgo y
se correlacion6 con el resultado de la
evaluacion de clima organizacion, arrojando
un resultado de relacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y
el liderazgo transaccional.

La variable liderazgo fue medido por el
instrumento de evaluacion denominado
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
MLQ (version 5 X Corta), lo que permitié
evaluar el estiio de liderazgo como

transformacional y transaccional.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

La investigacion utiliza el instrumento que
se desea utilizar en la investigacion a
realizar para la medicion del tipo de

liderazgo que posee la poblacion.
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Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Maria Soledad Sanchez Flores De Sanchez

Revista e idioma de publicacion

Universidad San Ignacio de Loyola
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Titulo

Liderazgo directivo y clima organizacional
en una institucion educativa publica del

Callao.

Descripcién

El objetivo general de la investigacion es
determinar el nivel de relacion entre el
liderazgo directivo y sus respectivas
dimensiones con el clima organizacional de
una entidad educativa. El estudio se
desarrolla bajo el enfoque cuantitativo de
investigacion, mediante la aplicacion de 2
instrumentos validados para la medicion del
clima organizacional y el estilo y presencia
de liderazgo.

Luego de la medicion se realizaron calculos
de correlacion entre ambas variables, donde
los resultados arrojaron una correlacion alta
y directa.

Como conclusion se determind una relacion
significativa y directa entre liderazgo
directivo y clima organizacional; es decir, un
mayor liderazgo directivo esta asociado con

un mayor nivel de clima organizacional.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Es una investigacion bastante apegada a
los objetivos que se desean alcanzar con la
investigacion a realizar. Ofrece un marco
metodolégico de buen alcance para la
obtencion de informacion relevante de las

variables liderazgo y clima organizacional.

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Lic. Ruth del Carmen Ortiz Hernande
Dra. Gloria Villanueva Nunez
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Revista e idioma de publicacion

Universidad Nacional Auténoma de

Nicaragua, Managua.

Titulo

Clima organizacional y su relacion con el
estilo de liderazgo directivo en el colegio
publico del poder ciudadano “Benjamin
Zeleddén Rodriguez”, ubicado en el Barrio El
Recreo, Distrito 1ll, Municipio de Managua,

durante el Il semestre del afio 2016

Descripcion

Se aborda la relacion entre Clima
Organizacional y el Estilo de Liderazgo.
Partiendo de objetivos especificos que
pretenden la medicion del clima
organizacional en la institucién en 2 fases
especificas, asi como la medicion del estilo
de liderazgo presente en la direccion de la
organizacion.

Es un estudio simple que busca describir el
escenario actual de las variables en este
contexto en particular. Utiliza instrumentos
sencillos y contextualizados al tiempo y

lugar de evaluacion.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Dota de una perspectiva descriptiva de
evaluacion de las variables a estudiar.
Favorece el conocimiento conceptual del
clima organizacional, el liderazgo y la

relacion entre estas 2 variables.
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Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Roberto Gonzalez Jaimes

Revista e idioma de publicacion

Tecnologico de Monterrey
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Titulo

Deteccion del liderazgo como factor
detonante de un buen clima organizacional

en Educacion Media Superior

Descripcién

Esta investigacion estudia el estilo de
liderazgo, como factor del desarrollo de un
buen clima organizacional. Mediante el
cuestionario diagnéstico, de la Benemérita
Universidad Autonoma de Puebla, se
analizan las condiciones del clima
organizacional. La investigacion es
cualitativa y se aborda desde el paradigma
teorico-critico.

Se realiza una investigacion accién, se mide
y se propone un plan de accién para mejorar

la situacién puntual encontrada.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Muestra una perspectiva cualitativa con la
utilizaciébn de cuestionarios y entrevistas
guiadas para la descripcion cualitativa de
las  categorias liderazgo y clima
organizacional. A pesar de no tener la linea
metodoldgica deseada, es importante por el
desarrollo  te6rico que ofrece la

investigacion.

Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Rosario Miriam Zuiiga Alanya

Revista e idioma de publicacion

Universidad Nacional del Centro de Peru

Titulo

Estilos de liderazgo y clima organizacional
en instituciones educativas publicas de

primaria del Distrito de Concepcion
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Descripcion

Se buscaba establecer la relacion que
existe entre el estlo de liderazgo
predominante y el clima organizacional en
las instituciones educativas publicas del
nivel primario del distrito de Concepcion.
Se realiza la investigacion desde un
enfoque cuantitativo y una perspectiva
descriptiva correlacional.

En la investigacion se realizé la medicion del
tipo de liderazgo que tenia la poblacion y se
realizaron distintas correlaciones con los
resultados de la evaluacion de clima
organizacional de acuerdo a las distintas

dimensiones gue se evaluaron en la misma.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Ofrece una perspectiva cualitativa que
busca la descripcion y correlacion de las
variables clima organizacional y liderazgo,
gue basicamente, es el mismo objetivo de la

investigacion que se desea realizar.
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Autor (es)

(Profesion. Relacién laboral)

Wendy Katiuska Ruiz Chumpitaz

Revista e idioma de publicacion

Universidad Peruana de las Américas.

Espafiol

Titulo

Estilos de Liderazgo y su relacién con el
Clima Organizacional en la Asociacion de
Bienestar Social Seis de Agosto, Lima 2019

Descripcion

El objetivo general de la investigacion es
determinar cdmo se relaciona los estilos de

liderazgo con el clima organizacional en la
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Asociacion de Bienestar Social Seis de
Agosto.

El trabajo de investigacién corresponde a
una investigacion aplicada, ya que depende
propiamente de los resultados obtenidos de
las distintas mediciones para poder aportar
una solucion o plan de accion.

Se utiliza un instrumento para la medicion
cuantitativa del clima laboral y también para
el nivel de liderazgo, los hallazgos de estos
son apoyados por distintas observaciones y
encuestas realizadas para conocer de mejor
manera el contexto real de la poblacion

estudiada.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Es una investigacion bastante apegada a
los objetivos que se desean alcanzar con la
investigacion a realizar. Ofrece un marco
metodolégico de buen alcance para la
obtencién de informacién relevante de las

variables liderazgo y clima organizacional.
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Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Juan Xavier Gémez Live

Revista e idioma de publicacion

Pontificia Universidad Catélica de Ecuador

Titulo

Influencia del estilo de liderazgo en el clima
laboral en el personal docente vy
administrativo de la Unidad Educativa Gran
Colombia en el aflo 2020 - 2021

Descripcion

El objetivo central de la investigacion fue
identificar la influencia del estilo de liderazgo

en el clima laboral del personal docente y
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administrativo de la Unidad Educativa Gran
Colombia. Este objetivo fue alcanzado
mediante la medicién y determinacién del
estilo de liderazgo predominante, el
diagnéstico del estado del clima
organizacional y la determinacion del grado
de influencia entre el liderazgo y el clima
organizacional. La investigacion es
bibliografica ya que establece la busqueda
de multiples fuentes de informacién, las
cuales son pertinentes y referentes a los
procesos de liderazgo y  clima

organizacional

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

La investigacibn establece un marco
conceptual muy amplio para el estudio
bibliografico de las variables liderazgo y
clima organizacional, por lo que dota a la
investigacion que se desea realizar de un
amplio namero de perspectivas

bibliograficas sobre este tema.
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Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Mildred Silvana Chavez Salazar

Revista e idioma de publicacion

Universidad Andina  Simén Bolivar,

Ecuador. Espafiol

Titulo

La influencia del liderazgo en el clima
organizacional, analisis de la PYME

ecuatoriana

Descripcion

El objetivo central de la investigacion es
determinar cémo influye el Liderazgo en el

Clima Organizacional y analizar a las PYME
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del Ecuador desde esa perspectiva como
aporte a su desarrollo y competitividad.

La instigacion se realiza bajo una
metodologia de un andlisis tedrico
conceptual, por lo que busca la construccion
de descripciones y relaciones entre las
variables a partir de la revision bibliogréafica
de teorias y conceptualizaciones sobre el

tema.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

La investigacion ofrece un recorrido
histérico, tedrico y conceptual que apoya el
desarrollo de la investigacion que se desea
realizar en la definicion tedrica de las

variables de estudio.
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Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Evelyn Alejandra Morales Saavedra

Revista e idioma de publicacién

Pontificia Universidad Catolica De Chile.
Espaiiol

Titulo

Influencia del liderazgo directivo en el clima
organizacional de dos centros educativos
pertenecientes a una cadena de jardines
infantiles y salas cunas de la region

metropolitana

Descripcién

El objetivo central de la investigacion es
identificar aquellas practicas de liderazgo,
asociadas a la figura del director, que
influyen en el clima de la organizacion, e
identificar a través de las mismas, aquellas
estrategias que contribuyen a mejorar el

clima en los centros educativos.
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El estudio se realiza desde un enfoque
cualitativo, ya que se deseaba profundizar
en las percepciones personales de la los
sujetos de estudio con relacion a la situacion
actual de liderazgo del director del
establecimiento. Para el estudio de las
categorias se realizan estudios de casos, de
acuerdo en lo vivido en las instituciones
educativas. De estos estudios de caso se
realizan comparaciones y conclusiones
sobre la relacion entre liderazgo y clima

organizacional.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

La investigacion ofrece una alternativa
cualitativa de estudio de la relacion entre
liderazgo y clima organizacional, por medio
de un estudio de casos.

Esta perspectiva podria ser aplicada en la
investigacion a realizar si se determina
continuar con un enfoque cualitativo de

investigacion.
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Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Maria Soledad Sanchez Flores De Sanchez

Revista e idioma de publicacion

Escuela de Postgrado Universidad San

Ignacio de Loyola

Titulo

Liderazgo directivo y clima organizacional
en una institucibn educativa publica del

Callao

Descripcion

El trabajo de graduacion de postgrado
presenta un estudio que tiene como

objetivo, determinar el nivel de relacién
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entre el liderazgo directivo y sus respectivas
dimensiones con el clima organizacional de
una entidad educativa. Esta investigacion
contiene un enfoque cuantitativo
correlacional. Se realizaron medidas de
frecuencia y porcentajes y la prueba de
contrastacion de hipotesis Rho Spearman.
se determindé una relacion significativa y
directa entre liderazgo directivo y clima
organizacional; es decir, un mayor liderazgo
directivo esta asociado con un mayor nivel

de clima organizacional.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Es un estudio correlacional que busca
determinar la relacion positiva existente
entre el liderazgo y el clima organizacional,

al igual que la investigacion por realizar.
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Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Carlos Eduardo Barrios Terrazas

Mirian Juvicsa Gutiérrez Espinoza

Revista e idioma de publicacion

Universidad Autbnoma de ICA

Titulo

Liderazgo transformacional y clima
organizacional en la municipalidad distrital
de Saylla Cusco 2021

Descripcién

Estudio de caracter correlacional que busca
identificar la relacion entre las variables:
liderazgo  transformacional 'y clima
organizacional. La hipétesis trabajada indica
gue existe relacion directa y significativa
entre el liderazgo transformacional y clima

organizacional.
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Se disefian instrumentos para la realizacion

de la investigacion.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Es un estudio correlacional que busca
determinar la relacion positiva existente
entre el liderazgo y el clima organizacional,

al igual que la investigacion por realizar
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Autor (es)

(Profesion. Relacion laboral)

Rosa Aracelly Salvador Escobar

Revista e idioma de publicacion

Escuela de Posgrado. Universidad César

Vallejo

Titulo

Liderazgo y clima laboral de los
colaboradores de una empresa dedicada a
la cobranza en Lima, 2016

Descripcion

El tipo de investigacion es explicativo
prospectivo, y el tipo de disefio es no
experimental, correlacional de corte
transversal. Tiene como objetivo analizar la
relacion que existe entre el liderazgo y el
clima laboral de los colaboradores de una
empresa dedicada a la cobranza. Con el
estudio correlacional se busca determinar el
nivel de relacion de estas dos variables
desde un enfoque positivista y cuantitativo.
Se utilizaron 2 encuestas validadas para

medir las variables.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Es un estudio correlacional que busca
determinar la relacion positiva existente
entre el liderazgo y el clima organizacional,

al igual que la investigacion por realizar
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Autor (es)

(Profesién. Relacion laboral)

Vanessa Mancha Alvarez

Revista e idioma de publicaciéon

Universidad Nacional Del Callao, Escuela

De Posgrado

Titulo

Liderazgo y clima organizacional percibido
por el profesional de enfermeria. direccion

regional de salud, Callao-2019

Descripcion

El objetivo del estudio fue establecer como
el liderazgo se relaciona con el clima
organizacional percibido por el profesional
de enfermeria, dentro del sistema de salud
de este lugar. Es un estudio descriptivo
correlacional donde se obtienen los
resultados de las variables por medio de
encuestas disefladas para el efecto. Se
utilizar el sistema SPSS para el analisis y
tabulacion de resultados. Al aplicar
coeficiente de Correlacién de Pearson se
tiene que la relacion en 45% es decir
significativa entre estas dos variables
Liderazgo y Clima Organizacional ya que el

valor de P = 0.00 menor a 0.05.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Es un estudio correlacional que busca
determinar la relacion positiva existente
entre el liderazgo y el clima organizacional,

al igual que la investigacion por realizar
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Autor (es)
(Profesion. Relacion laboral)

Roberto Carlos Fernandez Gonzalez

Revista e idioma de publicacion

Universidad del Rosario
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Titulo

Liderazgo y Clima Organizacional en
Empresas Colombianas 'y  Sectores

Empresariales

Descripcion

Un estudio descriptivo y bibliografico de la
situacion existente en las empresas
colombianas con relacién al liderazgo
ejecutivo y el clima organizacional. Es una
investigacion cualitativa que describe la
percepcion de estos constructos en el diario

vivir de las organizaciones.

Relacion/
Usabilidad/
Reproducibilidad

Dota de un recorrido bibliografico sobre los
conceptos de liderazgo y clima
organizacional, lo cual nutre
conceptualmente la investigacion que se

desea realizar.
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Tabla 9

Matriz de consistencia

Objetivos

Pregunta

Conclusioén

Recomendacion

Determinar el

nivel de liderazgo

situacional que
poseen los
supervisores

comerciales de la
de

COoNsSuUMo masivo.

empresa

¢, Cual es el nivel
de

situacional

liderazgo
que
poseen los
supervisores

comerciales de la
de

CcoNsumo masivo?

empresa

Los supervisores

comerciales
poseen un bajo
nivel de apego al
modelo de
liderazgo
situacional,
obteniendo  una

nota promedio de
16.67 puntos.

Brindar

acompafnamiento

a los lideres
comerciales

mediante la
dotacion de

herramientas

tedricas y de
gestion que les
ayuden a

aumentar su nivel

de liderazgo
situacional.
Categorizar el ¢Cbémo se EIl desempeiio Realizar un
desempeiio de los categoriza el comercial diagndstico
colaboradores de desempefio de los trimestral de los institucional que
los equipos colaboradores de vendedores ayude a identificar
comerciales a los equipos estudiados es las variables que
cargo de los comerciales a bajo, con relacibn estan propiciando
supervisores cargo de los al alcance de sus un bajo
evaluados supervisores metas de ventas, desempefio en los
evaluados? obteniendo un equipos
resultado comerciales con el
promedio de objetivo de
90.85 establecer planes
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de accién para
mitigarlas

Identificar la ¢Cudl es la EIl nivel de apego Replicar este
relacion gue relacion que al modelo de estudio con otras
existente entre el existe entre el liderazgo areas de la
nivel de liderazgo nivel de liderazgo situacional por organizacion para
situacional de los situacional de los parte de los ampliar los
supervisores de supervisores de supervisores de resultados
ventas y el ventas y el ventas tiene una obtenidos y
desempeiio desempeiio relacion  causal, generar nuevas
comercial de los comercial de los mas no exclusiva, relaciones
integrantes de sus integrantes de sus con el bajo causales a partir
equipos equipos? desempenio de ellos.

comercial de los

vendedores a su

cargo.
Describir la ¢CoOmo es la La relacion Desarrollar  una
relacion entre el relacion que existente entre el politica
liderazgo existe entre el nivel de apego al organizacional
situacional y el liderazgo modelo de que guie y
desempefio situacional y el liderazgo garantice el apego
comercial en desempeiio situacional por del Modelo de
equipos de ventas comercial en parte de los Liderazgo
del canal detalle equipos de lideres Corporativo en las
de una empresa ventas? comerciales y el posiciones que
de consumo desempeiio cuenten con
masivo, a través comercial de los personal a su
de la medicion y equipos que les cargo
relacion de las reportan, se
variables, para la considera directa,
construccion  de mas no exclusiva,
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una politica que
ayude a orientar el
apego de los
supervisores  al
modelo de
liderazgo

organizacional.

debido a que los
equipos

comerciales estan
expuestos a

multiples variables

que pueden
afectar Su
desempeiio
comercial.

Nota. Elaboracion propia
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