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Resumen:

En el presente estudio se va a determinar como influyen los diferentes estilos de
liderazgos en el desarrollo de las organizaciones, con la finalidad de ver su
comportamiento, teniendo como objetivo analizar la incidencia de los diferentes estilos
de liderazgos en el desarrollo organizacional de los servidores que laboran en la
Coordinacion Administrativa Financiera del Servicio Nacional de Gestion de Riesgos y
Emergencias - SNGRE, dentro de los diferentes estilos de liderazgos. El presente
estudio se enfocara en el estilo transformacional, transaccional y pasivo, por ser estilos
que se asemejan a las lineas de investigacion que han sido citadas por varios
investigadores que permitira medir su incidencia en el desarrollo de la organizacion, y

asi disefiar un plan para medir su incidencia.

Las variables objeto de este estudio estan relacionadas con las lineas de
investigacion de la Maestria en Gestion de Recursos Humanos con el tema de estilos de
liderazgos puede ser utilizada para que el ente rector en temas de recursos humanos y
remuneraciones (Ministerio del Trabajo), emita directrices para evitar algun tipo de

observacion en la implementacién de metodologias de trabajo.

En el cuestionario de liderazgo y desarrollo organizacional se us6 la Teoria del
Liderazgo Transformacional, intercambio lider-miembro (Leadermember exchange
theory o LMX). Los hallazgos se derivan de un cuestionario dirigido a 31 colaboradores
mediante google forms, donde se realiz6 un anélisis estadistico. Los resultados muestran
que los estilos de liderazgos no guardan relacion con las diferentes etapas del cambio

como parte del desarrollo organizacional.

Palabras Clave: Estilos de Liderazgos, Transformacional, Transaccional, Pasivo y

Desarrollo Organizacional.
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Abstract:

In the present study, it will be determined how the different styles of leadership
influence the development of organizations, in order to see their behavior, with the
objective of analyzing the incidence of the different styles of leadership in the
organizational development of the servers that they work in the Financial
Administrative Coordination of the National Risk and Emergency Management Service
- SNGRE, within the different leadership styles. The present study will focus on the
transformational, transactional and passive style, because they are styles that resemble
the lines of research that have been cited by several researchers that will allow to
measure their incidence in the development of the organization, and thus design a plan

to measure its incidence.

The variables object of this study are related to the lines of research of the
Master's Degree in Human Resources Management with the subject of leadership styles,
it can be used so that the governing body in human resources and remuneration issues
(Ministry of Labor), issues guidelines to avoid any type of observation in the

implementation of work methodologies.

In the leadership and organizational development questionnaire, the
Transformational Leadership Theory, leader-member exchange (Leadermember
exchange theory or LMX) was used. The findings are derived from a questionnaire
addressed to 31 collaborators through google forms, where a statistical analysis was
carried out. The results show that leadership styles are not related to the different stages

of change as part of organizational development.

Keywords: Leadership Styles, Transformational, Transactional, Passive and

Organizational Development
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Introduccion

Existen personas con niveles infimos de empatia e incluso ausencia de esta, con
actitudes de superioridad cuyas acciones 0 comentarios carecen de esa comprension y
afinidad para con su equipo de trabajo. No ejercen relaciones de igualdad con otra
persona, sino mas bien hacen un grupo donde estan los de alta jerarquia. EI lider debe
tener entre sus caracteristicas la empatia con el personal que trabaja, ademas debe
desarrollar destrezas en comunicacion interpersonal la misma que le permitira una

gestion exitosa en el mundo del liderazgo en cualquier organizacion.

El talento humano hoy en dia juega un papel fundamental en el desarrollo de las
organizaciones, y mucho mejor si al frente del equipo se encuentra una persona con
experiencia, que cuente con las competencias necesarias y desarrolladas para el
desempefio de sus funciones. Adicionalmente, en muchas de las instituciones existe la
preocupacion por llevar una gestion de sus areas de manera adecuada, sin embargo, esta
gestion se ha convertido en un desafio, debido a varias razones, entre ella la falta de un
buen lider, quien guie al equipo para alcanzar los objetivos de las unidades

administrativas financieras de las instituciones del Estado.

El presente trabajo est4 enfocado a identificar como los diferentes estilos de
liderazgos influyen en el desarrollo - evolucién y cambio organizacional de las
entidades, considerando para el presente estudio el &rea de la Coordinacion
Administrativa Financiera de una Institucion Publica. La investigacion propuesta se
realiza en los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y pasivo, si tienen o

no un impacto sobre la eficacia en el desarrollo de las organizaciones.

Para Cuadrado y Molero (2002), los lideres transformacionales consiguen
cambios importantes en sus seguidores y elevan su moral, motivacion a través de su
influencia personal. Por su parte, los lideres transaccionales basan su influencia en el

intercambio de recompensas con las personas a su cargo.

En el primer capitulo se trata sobre marco tedrico donde se muestran las diversas
teorias y definiciones concerniente a las variables de la investigacion tales como los
estilos de liderazgos y el desarrollo de las organizaciones, ademas de establecer los
factores influyentes del liderazgo en el desempefio mismo de las organizaciones,
liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y pasivo. Por otra parte, se analiza,

las teorias relacionadas con la otra variable que se refiere al desarrollo organizacional
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dentro de las empresas con el fin de mejorar las condiciones laborales de los
colaboradores. Mediante un anélisis estructural de la organizacion que permita realizar
cambios tanto en la cultura como en el clima, con el fin de lograr un mejor desempefio
de los colaboradores. Adicionalmente, se pretende garantizar el crecimiento saludable

de la misma, basado en una buena planificacion y acciones de mejoramiento continuo.

En el segundo capitulo se trata sobre el marco referencial donde se plantean
algunos trabajos previos que se han realizado en los ultimos afios acerca de las variables
de estudio: estilos de liderazgo y desarrollo organizacional. Esto permitira un mejor
panorama sobre la problematica planteada enfocada en el interior de una institucion
publica. Adicional, se muestra la situacion actual de la institucion objeto de este estudio

y se finaliza con el desarrollo del marco legal.

En el tercer capitulo denominado marco metodoldgico, se determinan las
herramientas idoneas a usar para el levantamiento de la data, ademas se establece el
conjunto de individuos a quienes se debe realizar encuestas para en base a dicha data
analizar como los distintos estilos de liderazgos influyen en el desarrollo
organizacional, para ello se ha seleccionado una unidad administrativa de una
institucion estatal, este analisis se lo realiza con un enfoque cuantitativo, método
deductivo, para el levantamiento de la informacién a ser analizada se utilizara un

cuestionario de autores previamente validados en otros trabajos de investigacion.

En el cuarto capitulo se realiza un disefio para establecer un plan con estrategias
que buscan mejorar el estilo de liderazgo aplicado en la institucién objeto de estudio
para que a su vez este puede repercutir en el desarrollo organizacional de la
coordinacion antes mencionada. Con este andlisis se sugiere tomar las medias que se
consideren necesarias para un normal desarrollo de los procesos y alcanzar asi los

objetivos institucionales. Finalmente se exponen las conclusiones y recomendaciones.

Antecedentes

Los cambios que actualmente se dan de manera global, por la necesidad de ser
cada vez mas competitivos hace que muchos paises adopten diferentes medidas para
salvaguardar sus empresas sean estas publicas o privadas (Ruiz y Camargo, 2018).

Se indica que desde tiempos inmemoriales los acontecimientos que marcaron
hechos relevantes considerado como historicos fueron realizados por figuras que, por su
casta y jerarquias de lideres, llevaron a sus seguidores a conseguir un mejor rendimiento

3



y alcanzar un mejor desempefio. Cada uno de estos personajes tenia un estilo de
liderazgo que lo diferencia de los demés (Gomis, 2013).

Para poder lograr que los miembros de una organizacion tengan esas
caracteristicas, ellos deben desenvolverse en un entorno que estimule el bienestar
emocional y psicologico lo cual desencadena un alto nivel de satisfaccion y desempefio
laboral que se traduce en rendimiento desarrollo para la organizacion.

Uno de los principales puntos por lo que se realiza el presente estudio es por la
aptitud que adoptan ciertos funcionarios, cuando toman el mando de ciertas areas en una
organizacion. Como lideres muchos toman posturas que desmotivan al personal a su
cargo, por lo general este tipo de lideres en vez de unir a los integrantes de una unidad
de trabajo para trabajar como un equipo y alcanzar las metas, proceden a conformar
grupos pequerfios acorde al grado de confianza que llegue a tener con los integrantes de
la unidad.

Goleman (2004), afirmé que, aunque el coeficiente intelectual y las destrezas
técnicas son importantes en el desarrollo de un lider, es la inteligencia emocional la que
realmente hace la diferencia en ser o no uno. También explicé que los estilos personales
de los lideres sobresalientes varian; siendo algunos moderados y analiticos, mientras
que otros son mas expresivos a la hora de exponer sus ideas. Pese a estas diferencias se
encuentran aspectos parecidos en los lideres més efectivos, todos tiene un alto grado de
inteligencia emocional, sin ella una persona pese a tener la mejor preparacion del
mundo, una capacidad analitica envidiable, podria tener problema para liderar un grupo
de trabajo encuentra que es la variable que diferencia a un lider de alto nivel, de uno de
nivel intermedio, debido a que a medida que se avanza en una jerarquia las habilidades
técnicas distan de ser muy diferentes. Todo esta en el poder controlar de mejor forma
los impulsos y emociones, se habla de una madurez emocional que permite generar
empatia con su equipo y mantener un equilibrio para el desarrollo de las actividades de
este.

Planteamiento de la Investigacion:
Objeto de Estudio

Analisis de la incidencia de los diferentes estilos de liderazgos en el desarrollo
organizacional de los servidores que laboran en la Coordinacién Administrativa

Financiera en una Institucion Estatal.



Campo de Accion

El presente estudio esta enfocado en la influencia que ejercen los lideres en el
desarrollo de las organizaciones de tipo estatal.
Planteamiento del Problema:

El nivel de desempefio laboral de los trabajadores en las empresas que no tienen
un buen liderazgo es bajo, afectando la adecuada productividad comunicacion y
motivacion de los trabajadores (Stringer, 2001). En base a esto el lider sera capaz de
fomentar el crecimiento personal y desarrollar habilidades y competencias en los
miembros y equipos de la organizacion. Si el lider no logra que sus seguidores trabajen
con entusiasmo y disposicion para el logro de sus metas, sencillamente no esta siendo

eficaz.

En la empresa objeto de estudio actualmente se ha evidenciado un bajo nivel de
desempefio, por lo cual la presente investigacion plantea la necesidad de conocer si el
liderazgo es un factor que esté incidiendo en dicho desempefio. Seria beneficioso
desarrollar acciones que permitan analizar como mejorar, la cultura y clima
organizacional de la organizacién, y asi mejorar el desempefio organizacional
influenciado por el estilo de liderazgo que tenga cada jefe de area y asi influenciar a sus
colaboradores.

En paises europeos como Esparia el liderazgo es la base fundamental de la
empresa, ante ello (Enderica-Armijos et al., 2018; Pons y Ramos, 2012), argumentaron
que, si el liderazgo es real, puede motivar y orientar a los colaboradores de una
organizacion, logrando una mayor eficiencia en las actividades asignadas creando
mejores condiciones de trabajo dentro de la organizacién. Considerando que a su vez

esto puede afectar al desarrollo organizacional de la misma.

En el presente estudio se pretende exponer como los cambios de mando,
interfieren de manera positiva o negativa el desarrollo de las organizaciones, al referirse
a cambios de mandos se refiere a los jefes de niveles jerarquicos superiores. Para el
efecto del estudio se pretende enfocar en los estilos de liderazgos transformacional,
transaccional, pasivo y su afectacion en el desarrollo organizacional de una institucion

del sector publico.

En el sector estatal, cuando se desvincula a un jefe de nivel jerarquico superior,

entre los servidores nace casi siempre la incertidumbre, quién va a venir, cuél seré la
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metodologia del trabajo, tendra o no conocimiento etc., se debe indicar que por lo
general estos puestos son de confianza y son seleccionados por las maximas
autoridades, cada uno de los nuevos jefes trae consigo sus propias experiencias y aplica
la metodologia de trabajo que mejor se adapte a los requerimiento de la organizacion,
con el fin de cumplir las metas que toda empresa requiere para poder llegar al objetivo

en comun.

Entre los nuevos lideres que ingresan a las organizaciones, siempre van a existir
quienes desean lograr sus metas departamentales confiando con el personal ya existente
y otros en cambios lo hacen realizando mini grupos de trabajo enfocandose en uno solo
de ellos, La investigacion se enfocara en conocer la incidencia de los estilos de
liderazgos y su incidencia en el desarrollo organizacional, para una mayor motivacion o
desmotivacion del personal a su cargo para que realice sus actividades, de una manera
eficaz y eficiente.

Formulacion del Problema:

¢ Cudl es la incidencia de los diferentes estilos de liderazgos en el desarrollo
organizacional de los servidores que laboran en una Coordinacion Administrativa
Financiera de una Institucion Estatal?

Justificacion:

Este estudio se lo realiza con la finalidad de evidenciar como los estilos de
liderazgos afectan al desarrollo organizacional, lo que suele ocurrir cuando se produce
el ingreso de nuevos jefes de nivel jerarquico superior en la Coordinacion General
Administrativa Financieras en una Institucién Estatal. La presente investigacion es
importante porque permite conocer lo que pasa en otras organizaciones de tipo estatal.
Los resultados pueden generar una mejor compresion del fendmeno lo cual puede
permitir mejor el desarrollo organizacional en las unidades administrativas financieras
de las diferentes instituciones que forman el estado central.

La informacidn que se genere producto de la presente investigacion, acorde con
la linea de trabajo de la Maestria en Gestion de Talento Humano con el tema de estilos
de liderazgos puede ser utilizada para que el ente rector en temas de recursos humanos y
remuneraciones, Ministerio del Trabajo, emita directrices para evitar algun tipo de
exageracion en la implementacion de metodologias de trabajo por partes de los Lideres.

Favorece para una mejor relacion con el trato de los lideres a sus trabajadores, y con
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actitudes expresados entre comparieros de trabajo asi mismo entre los proveedores y los
clientes.

Bajo esta perspectiva resulta de gran interés generar reflexién sobre el
conocimiento de los estilos de liderazgo y su incidencia en el desarrollo organizacional.
La relevancia social que la investigacion pretende alcanzar a partir de su resultado es
facilitar informacién sobre como abordar las concepciones del liderazgo y de las
relaciones interpersonales como factores indispensables para el buen desarrollo
organizacional de un lider en la empresa.

Este proyecto permite a los futuros investigadores tener una guia metodoldgica
para determinar herramientas que permitan poder identificar los comportamientos de
liderazgo y el desarrollo organizacional.

Preguntas de Investigacion:

¢ Cudles son las teorias relevantes en cuanto a estilos de liderazgo y desarrollo

organizacional?

¢ Cuales son los hallazgos de investigaciones previas sobre la incidencia de los

estilos de liderazgo en el desarrollo Organizacional

¢ Cual es el proceso metodolégico para identificar la incidencia de los diferentes
estilos de liderazgos en el desarrollo organizacional de los servidores que laboran en

una Coordinacion Administrativa Financiera en una Institucion del Estado?

¢, Cuéles son los elementos por considerar para un plan de mejoras que permita
identificar los avances del desarrollo organizacional de los servidores en una

Coordinacion Administrativa Financiera en una Institucion Estado?

Variables de Investigacion

Variable Independiente:

Estilos de Liderazgos

Variable Dependiente:

Desarrollo Organizacional

Hipotesis:

A partir del analisis conceptual, el presente estudio se puede considerar que las hipétesis

de esta investigacion son:



Ho: Los estilos de liderazgo no inciden en el desarrollo organizacional de los servidores
que laboran en una Coordinacion Administrativa Financiera del Estado

Hi: Los estilos de liderazgo inciden en el desarrollo organizacional de los servidores que
laboran en una Coordinacion Administrativa Financiera en una Institucion del Estado.

Objetivos de la investigacion
Objetivo General:

Analizar la incidencia de los diferentes estilos de liderazgos en el desarrollo
organizacional de los servidores que laboran en una Coordinacion Administrativa
Financiera en una Institucion del Estado, para disefiar un plan que promueva el
desarrollo organizacional de esta.

Objetivos Especificos:

« Determinar las teorias relevantes en cuanto a estilos de liderazgo y
desarrollo organizacional,

» Analizar hallazgos de investigaciones sobre la incidencia de los estilos de
liderazgo en el desarrollo organizacional,

» Determinar el proceso metodoldgico para identificar la incidencia de los
diferentes estilos de liderazgos en el desarrollo organizacional de los
servidores que laboran en una Coordinacién Administrativa Financiera en
una Institucion del Estado,

+ Disefiar un plan de mejoras que promueva el desarrollo organizacional de
los servidores de una Coordinacién Administrativa Financiera en una
Institucion del Estado.

Delimitaciones

El presente estudio se centra en el anélisis de la incidencia de los diferentes
estilos de liderazgo en el desarrollo organizacional que nos permita ver la relacion entre
el lider y el colaborador siendo el interés del lider conseguir el crecimiento motivacional
del trabajador y la organizacion. El estudio se lleva a cabo en Samboronddn en los
servidores que laboran en una Coordinacion Administrativa Financiera de una
Institucion Estatal mediante la aplicacion de un cuestionario, instrumento que se detalla
en apartados posteriores la misma que nos permite tener resultados y conclusiones que

configuran un aporte en este estudio.



Limitaciones

La limitacién de este estudio surge de la aplicacion del instrumento donde se
explico que no se trataba de una evaluacion solo a los directivos de la institucion estatal
sino a todos en general del departamento administrativo financiero. Y que se mantendria
la confidencialidad de los resultados debido a que no se puede opinar sobre la gestion de

las jefaturas por ser un tema sensible y que muchas veces puede causar desconfianza.



Capitulo |
Marco Teoérico y Conceptual

En el presente capitulo se muestran las diversas teorias y definiciones que se les
ha dado a las variables objeto de este estudio como son; estilos de liderazgos y
desarrollo organizacional, ademas de establecer los factores influyentes del liderazgo en
el desarrollo organizacional tales como: liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y liderazgo pasivo.

Consideraciones Tedricas

La aplicacion de fundamentos de direccion y gestion de empresas son mas
precarios en las pequefias y medianas empresas, en comparacioén con empresas grandes
que tienen sistemas de gestion consolidados. Sin embargo, en las pequefias y medianas
empresas es necesario llevar a cabo procesos de direccion estratégica y de hecho se
disefian estrategias competitivas para lograr su supervivencia, crecimiento y rentabilidad
en las empresas que hoy en dia desea mantenerse en el mercado y seguir creciendo
(Rodriguez-Ponce E. y Rodriguez-Ponce J., 2007).

La teoria base de presente estudio es intercambio lider-miembro (Leadermember
exchange theory o LMX) es una evidencia de los nuevos enfoques presentados en la
institucién estatal, los lideres establecen una relacion especial con un pequefio grupo de
sus subditos. Este grupo son de confianza, tienen calificaciones mas altas de
desempefio, menos rotacion y mayor satisfaccion con sus superiores.

El proceso que conduce a la eleccién de la estrategia de la empresa es un proceso
de toma de decisiones; dicho proceso se nutre por la gestién del conocimiento que
distingue a cada organizacion con el fin de alcanzar buenos lideres (Rodriguez-Ponce,
2007a).

Este marco tedrico se sustenta en el trabajo previo de Pedraja-Rejas y Rodriguez
(2004), e incorpora algunas investigaciones recientes que relacionan los estilos de
liderazgo con la eficacia de las organizaciones, establece que el lider transformacional
guia a sus seguidores y los inspira, estableciendo desafios y una motivacion basada en el
desarrollo personal de quienes lo siguen considerando lograr la clave del éxito en las

organizaciones.

El recurso estratégico esencial que ha imperado en todos los tiempos es el

conocimiento y, en consecuencia, las organizaciones que tienen un nivel superior de
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conocimiento son capaces de coordinar y combinar sus recursos tradicionales en nuevos
y distintos caminos, creando un valor diferenciador para sus clientes conduciendo al

logro de estandares de excelencia (Pedraja-Rejas et al., 2006a).

Liderazgo

El liderazgo es fundamental en las épocas de crisis laborales que se presentan en
los cambios de mandos medios dentro de las empresas privadas y publicas, segun Ferrer
y Cortes (2020), afirmaron que todo tiene un limite. El papel principal de un lider es
establecer la direccion, identificar y resolver el problema es apremiante, pero es preciso
gestionar el tiempo de forma que permita pensar sobre como se estan desarrollando los
acontecimientos para obtener informacién que ayude a decidir el siguiente paso y saber

cdmo actuar.
Estilos de Liderazgos

Jiménez y Villanueva (2018), sefialé que el estilo de liderazgo que adopta el
lider en una organizacion va a depender de los objetivos que se plantee la organizacion,
con la finalidad de enfrentar problemas de indole laboral que se puedan presentar
producto del comportamiento de las personas en rechazo al nuevo jefe, ese en base a
una buena comunicacion efectiva y al analisis de competencias lograra que sus

colaboradores rindan con mayor eficiencia al momento de realizar sus actividades.

Por lo tanto, muchos investigadores han optado por indagar sobre como los
diferentes estilos de liderazgos ayudan a fortalecer la eficiencia y eficacia de las

organizaciones influenciados por un jefe departamental que tenga esta cualidad (lider).

Ayaub (2011), afirmé que los estilos de liderazgo son desarrollados por actosy
comportamientos de los lideres, quienes a veces puede influenciar en los miembros de la

organizacion a superarse, crecer y desarrollarse en todas las areas de la vida.
Desarrollo Organizacional Equivale a Gestion del Cambio Organizacional

Novoa, 2000 citado por Garcia, Rubio y Bravo, 2007; sefiala que existen
diversas formas de interpretar el cambio organizacional, en el desarrollo organizacional
suele comenzar con un diagndstico de la cultura para luego establecer una visién de
cambio con la direccion de tal manera que el desarrollo organizacional equivale a la

gestion del cambio organizacional.
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Lanz (2001), expresé que en el marco de la posmodernidad se han comenzado a
reproducir nuevas formas organizativas asociadas con las diversas practicas sociales
derivadas de las racionalidades emergentes. Para el autor, se han generado
transformaciones profundas en las organizaciones para la cual se ha comenzado a
reorganizar con la introduccion del aplanamiento organizacional de la légica jerarquica
y, la horizontalizacion de los mandos, los cuales ain coexisten con précticas

tradicionales con la gestion del conocimiento y la implementacion de estrategias.

Segun Touraine (2012), indico que la empresa se perfila tanto en los terminos de
una unidad estratégica en los mercados internacionales competitivos, como un actor que
promueve el desarrollo de nuevas tecnologias, para lo cual requiere la existencia de un
clima organizacional adecuado que facilite el alcance de sus objetivos en términos de

produccidn, productividad, gestion del conocimiento, innovacion, entre otros aspectos.

Marco Conceptual
Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional por lo general se considera a la capacidad que
tiene una persona para influir de manera positiva en el desarrollo de la persona de que
interactGan en una determinada area de trabajo, dentro de las organizaciones, siempre ha
existido la presencia de este tipo de personas con un estilo de liderazgo
transformacional quienes estimulan al personal o seguidores a producir una
transformacion y rendimiento al momento de ejecutar sus actividades logrando asi
alcanzar resultados de una manera mas eficiente para la organizacion (Pedraja-Rejas et
al., 2006).

Bass et al. (2003), definieron el liderazgo transformacional como aquel que
motiva a los seguidores a hacer més de lo que originalmente se esperaba de ellos,
motivando de una manera mas eficiente los intereses de los colaboradores, alcanzando

asi metas planteadas o planificada por la organizacion.

Evidenciando asi un nuevo estimulo que se refleja con un trabajo en equipo
logrando asi los objetivos de las unidades de trabajo y a su vez las instituciones, de
conformidad a las metas previamente establecidas al inicio de cada afio. Con estos
antecedentes se puede concluir que este estilo de liderazgo esta relacionado
efectivamente con el aumento de esfuerzo que los seguidores estan dispuestos a

ejecutar, de manera individual y colectivo.
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Las personas con esta caracteristica de lideres transformacionales una vez
analizada la situacion de la organizacion, pueden determinar las necesidades de esta,
realizando una vision de que es lo que se tiene que mejorar, mediante un redisefio con

un enfoque més agresivo en cuanto a la aplicacion de los controles de tareas.

En efecto, los lideres transformacionales crean una vision innovadora,
fuertemente relacionadas a la mision, objetivos mediante una comunicacion afectiva y
articulacion con los empleados, de tal forma que estos logren una congruencia en
valores y creencias (Howell y Avolio, 1993). Estudios han enfatizado en la vision del
lider para influir en los subordinados y en su desempefio (Kirk y Locke, 1996). La
vision del lider es determinante e importante en su percepcion, carismay de su eficacia
(Awamleh y Gardner, 1999).

Liderazgo Transaccional

El lider transaccional en muchas de las organizaciones es la persona que aporta
nuevos conocimientos, nuevas estrategias y hace desarrollar nuevas competencias y
habilidades a sus colaboradores, con el objeto de alcanzar los objetivos y metas
contemplados en la mision organizacional, logrando que estos realicen de una manera
eficiente las actividades asignadas, la misma que pueden ir motivada por un plan de
recompensas o incentivos adicionales a la remuneracion de cada colaborador (Bass et
al., 2003).

Muchos lideres transaccionales cuando forman parte de una nueva organizacion
emplean diferentes metodologias para estimular o motivar el desarrollo de competencias
de sus seguidores con la finalidad de alcanzar metas u objetivos de las diferentes
unidades de trabajo que conforman la organizacién, los mismos que estan relacionado

con el estatuto de la organizacion.

No obstante, lo anterior, Pawar y Eastman (1997), propusieron que el liderazgo
transaccional opera dentro de los sistemas y cultura existentes, atendiendo a satisfacer
las necesidades corrientes de los seguidores, centrandose en el orden, control y en las
desviaciones y tomando las acciones correctivas del caso. En efecto, el liderazgo
transaccional fortalece la estructura, la estrategia y la cultura existente, orientada a los

objetivos de la organizacion.
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Liderazgo Pasivo

Bajo este nombre Avolio y Bass (1995), establecieron una categoria que
considera la modalidad de Laissez Faire, que destaca por cuanto trata de evitar las
decisiones y las acciones que le hagan responsable por los resultados; asi como también

la direccion por excepcion pasiva.

Galinha et al. (2016), la cual se refiere a que el lider trata de evitar las decisiones
y las acciones que le hagan responsable por los resultados. Furtner et al. (2013),
hicieron referencia en este estudio que se presenta como una tercera categoria no se
considera un estilo propiamente tal de liderazgo, puesto que bajo este factor existe una
ausencia fisica o psicologica de la direccion en momentos criticos, evitandose la

conduccion y el control de los seguidores.

Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional es un término que engloba un conjunto de acciones
disefiado a mejorar las condiciones laborales de los colaboradores, mediante el analisis
de la estructura organizacional, y como el clima afecta las diferentes areas que
conforman la empresa, logrando un mayor compromiso en la aplicacion de los valores
organizacionales alcanzando mejor eficiencia y eficacia al momento que los empleados
realicen sus actividades, en la actualidad las organizaciones preocupadas por mantener
en el nicho del mercado en donde interactuan, estan aplicando planes de mejoras que les
hagan méas competitivas en un contexto de cambios e innovacion (Chiavenato, 2009).

El proceso del Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional cambia la cultura y el clima de la organizacién

mejorando su capacidad de reaccién y flexibilidad.

Segun Chiavenato (2009), indico que el desarrollo organizacional utiliza un
proceso dinamico compuesto por tres fases: A partir del anlisis de la situacion actual de
la organizacion fase a la cual llamaremos diagnaostico, cuando se tiene que tomar
decisiones sobre ciertas areas de la organizacion con la finalidad de obtener mejoras
continuas fase de intervencion y el refuerzo que es la fase donde mantendremos
capacitados al personal para mantener o mejorar los cambios establecidos dentro de la

empresa.
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Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Segun Guizar (2013), sefialé algunas caracteristicas que pueden ser importantes
dentro del Desarrollo Organizacional tales como:

« Se lo considera como una estrategia educativa planeada a corto plazo;

» Los cambios que se vallan a realizar deben estar ligados a la mision y
vision de la Organizacion;

« Tiene que ver con el nivel de competencias y la conducta humana que
tiene cada persona con el fin de tener a un buen lider;

« Para mediar en los cambios organizacionales se deben considerar agente
0 consultores que por lo regular son externos;

« Implica una relacién cooperativa entre el agente de cambio y la
organizacion;

» Los agentes de cambio deben ser personas con una gran experticia, en la
rama de la motivacion y de mejoramiento del entorno organizacional y
asi logrando resultados que permitan sefialar una serie de hallazgos
relevantes que puedan ayudar a las pequefias y medianas empresas a

disefiar mejores sus estrategias.

Es decir, el desarrollo organizacional de las empresas esta enmarcado en el
cumplimiento de la mision, vision y objetivos organizacionales en conjunto con los de
los colaboradores, donde interactian todas las areas de esta, con un trabajo de mutua
sistematizacion y armonia, con equipos interdepartamentales conformados con personal
multidisciplinario. Capaces de identificar el potencial de las personas para ser utilizado
en beneficio de la organizacion y asi lograr los objetivos en comun (Guizar, 2013).

Cambio Organizacional

Es el proceso de adaptacion, alteracion e innovacion que suelen afectar a las
estructuras de la organizacion, sean esta privadas, publicas o mixtas, para que los
colaboradores con el uso de herramientas dosificadas puedan lograr que la organizacion,
sea capaz de adaptarse a los cambios y responder, de manera eficientemente y eficaz, a
las demandas del medio donde desarrolla su actividad, este cambio implica en muchas
ocasiones implementar una linea diferente de la que comUnmente se realizan, este

cambio de estructura puede llegar a demandar mayor espacio fisico del que actualmente
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puedan tener las organizaciones asi como menor tiempo en el proceso de los productos
gracias a la tecnologia que se implemente (Kluwer, 2017).
Objetivos del Desarrollo Organizacional

Chiavenato (2007), plante6 que el cientifico de la conducta, que funciona como
consultor interno o externo es decir como tercero, desempefia un papel que facilita el
desarrollo organizacional, mientras que los gerentes de linea toman la iniciativa de la
administracion, para alcanzar el resultado de mejorar para la organizacion con el fin de
alcanzar una alta productividad. Dentro de los principales objetivos del desarrollo
priorizamos los siguientes: Aumentar el grado de confianza y apoyo entre el equipo de
trabajo en la organizacion. Crear un ambiente en el que la autoridad designada para esa
funcion aumente su autoridad al basarse en el conocimiento y la habilidad social.
Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccion personal en la organizacion. Buscar
soluciones sinérgicas para los problemas con la finalidad de lograr siempre mantener un
buen clima laboral. Incrementar el nivel de responsabilidad individual y grupal en el
planteamiento y en la implementacion.

Importancia del Desarrollo Organizacional

Actualmente las organizaciones se encuentran incluidas en cambios importantes,
algunos de base y otros en el giro del negocio, esto producido por los desafios econémicos
a nivel global. Para sustentar y fundamentar a las organizaciones a gestionar de manera
adecuada su empresa o institucion, nace como instrumento y proceso el Desarrollo
Organizacional tomando como centro a las personasy su relacion con el ambiente laboral,
clima organizacional, cultura, productividad, liderazgo, desarrollo profesional, entre
otros.

Componentes del Desarrollo Organizacional

Cambiar a las organizaciones es posible cambiando su cultura, redisefiando sus
estructuras organizacionales, esto permitird que las personas puedan ver mejoras, en base
a los valores y se sientan motivados. Cultura organizacional significa un modo de vida,
un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma particular de interaccion y de
relacion de determinada (Nicolas, 2013).

« Cambio organizacional: En un mundo globalizado como en el
actualmente interactuar las organizaciones es indispensable que estas

vayan a la vanguardia, logrando cambios en todos los niveles de la

16



organizacion, que incluya infraestructura y talento humano més
capacitado y comprometido con los valores organizaciones, cambios que
ayudan a lograr un mayor desempefio y productividad. Las
transformaciones cientificas, tecnoldgicas, econdmicas, sociales y
politicas actdan e influyen en el desarrollo y el éxito de las empresas a
nivel mundial (Nicolas, 2013).

Adaptacion y cambio permanentes: todos los que de una u otra manera
interactden en la organizacion deben someterse sistema dindmico y
complejo de adaptacion constante, si quieren sobrevivir en un ambiente
de cambios considerando estrategias que permitan lograr un crecimiento
positivo para aumentar la efectividad en la organizacion. El cambio
organizacional no debe dejarse al azar, debe ser planeado (Nicolas,
2013).

Interaccién organizacional — ambiente: Organizacion y ambiente estan en
continua y estrecha interaccion. Una organizacion sensible y flexible
tiene la capacidad y versatilidad para redistribuir con rapidez sus
recursos de modo que maximice su adaptacion y mejore su rendimiento
para alcanzar sus objetivos dentro de un ambiente estable (Nicolas,
2013).

Interaccion individuo — organizacion: El desarrollo organizacional hace
énfasis en el micro comportamiento o comportamiento del individuo.
Para llegar al comportamiento empresarial, las normas y los valores de la
empresa pueden ser cambiados mediante la modificacion de las normas y
los valores del individuo de esa manera también poder considerar la
efectividad (Nicolas, 2013).
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Capitulo 11

Marco Referencial

El siguiente capitulo denominado marco referencial estd compuesto por distintos
trabajos previos que se han realizado sobre el desarrollo de las organizaciones basado en
los estilos de liderazgos, esta investigacion esta enfocada en el interior de una
institucion publica, adicional se reviso la situacion actual de la Coordinacion General
Administrativa del Servicio Nacional de Gestion de Riesgos y Emergencias, asi como
las bases legales que refuerzan este estudio.

Analisis de estudios realizados
Estilos de Liderazgo

Segun Mejia (2004), indico que las investigaciones retomadas sobre el liderazgo y la
motivacién fueron realizadas en diferentes contextos y situaciones, lo que permite tener
una perspectiva mas amplia sobre los procesos de liderazgos y la motivacién en el
ambiente laboral.

Segun Bejarano et al. (2018), indicaron que se han revisado distintos estudios
efectuados sobre el liderazgo y cémo influye este en la satisfaccion laboral, de los
colaboradores que interactian en las organizaciones sean estas pequefias, medianas y
grandes, publicas o privadas.

Segln Pedrajas y Rodriguez (2004), hicieron referencia a los estilos o tipos de
liderazgos y como estos influyen sobre la eficacia de un conjunto de organizaciones
publicas. El estilo de liderazgo participativo y el estilo de liderazgo colaborativo influyen
de modo positivo sobre la eficacia de las organizaciones publicas, en tanto que el estilo
de liderazgo instrumental influye de manera negativa sobre la eficacia de las
organizaciones publicas.

Segun Pedrajas y Rodriguez (2009), citaron que los estilos de liderazgos afectan
los resultados que los estudiantes obtienen en la prueba nacional del sistema de medicion
de la calidad de la educacion. Estos sugieren que el estilo de liderazgo transformacional
influye positivamente sobre la calidad de los colegios, el estilo transaccional no tiene
efecto estadisticamente significativo, en tanto que el estilo “laissez faire” afecta

negativamente los resultados en el sistema de medicion de la calidad de la educacion.
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Desarrollo Organizacional

Segln Enciso y Diaz (2014), mencionaron que el desarrollo organizacional es un
mecanismo educacional que modifica las estructuras, creencias y valores de los
individuos que forman las organizaciones, mediante la capacitacion y desarrollo de
competencias. Se convierten en factores claves para la transformacion institucional de
un grupo de empresas.

Crespo et al. (2021), describieron una investigacion sobre resultados obtenidos
en empresas comerciales, que implementaron proyectos de desarrollo organizacional
durante el 2018, y como este proyecto tuvo éxito gracias a que el personal decidi6
trabajar en equipo alineado bajo un claro liderazgo, un propdésito compartido y en un
contexto motivante, el cual produjo, sentido de pertenencia institucional, fortalecimiento
de valores corporativos y mejoramiento del clima laboral.

Ponce et al (2021), sefialaron que las MiPymes presentan un problema latente
en el &mbito del desarrollo organizacional, teniendo una desventaja a nivel del entorno
laboral, ocasionando un mal funcionamiento en su entorno y por ende arriesgando su
sostenibilidad, originando que muchas empresas, del estudio aplicado se desprende uno
de los factores que limitan el desarrollo organizacional es el bajo nivel de capacitacion
del talento humano, asi como los mandos gerenciales que lideran dentro de la
organizacion, generando un clima laboral insano.

Segln Lopez et al. (2014), consideraron que los trabajadores son los puntos
criticos por mejorar para que pueda existir un verdadero desarrollo de las
organizaciones donde la influencia de Talento Humano es necesaria e importante para
mejorar las competencias de los trabajadores y su entorno laboral.

Estilos de Liderazgo y Desarrollo Organizacional

Segun Escanddn y Ayala (2016), indicaron que los estilos de liderazgos influyen
en el desempefio de los trabajadores de empresas exportadoras, los resultados obtenidos
identifican un conglomerado de empresas con alto desempefio exportador que combinan
el liderazgo liberal y el democratico, mientras que el segundo conglomerado esta
conformado por las empresas con bajo desempefio exportador que asumen un liderazgo
liberal. Se concluye que para alcanzar niveles de desempefio superior los gerentes

colombianos ejercen el liderazgo como un equilibrio entre libertad y control.
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La Instituciéon Publica

El Servicio Nacional de Gestion de Riesgo y Emergencias actual Secretaria de
Gestion de Riesgos, es una institucién publica que pertenece al gobierno central
(funcion Ejecutiva), con sede en la ciudad de Samborondon — Provincia del Guayas,
cuenta con ocho Coordinaciones Zonales a Nivel Nacional, siendo el ente rector del
Sistema Nacional Descentralizado de Gestion de Riesgos.

Resefa Histérica

Mediante Decreto Ejecutivo 1046-A del 26 de abril del 2008 publicado en
Registro Oficial No. 345 de 26 de mayo del 2008 se reorganiza la Direccion Nacional
de Defensa Civil mediante la figura de una Secretaria Técnica de Gestion de Riesgos
adscrita al Ministerio Coordinador de Seguridad Interna y Externa;

Con Decreto 1670 del 14 de abril del 2009, publicado en el Registro Oficial No.
578 del 27 de abril del 2009 se asigna a la Secretaria Técnica de Gestidn de Riesgos las
competencias, atribuciones, funciones, representaciones y delegaciones que la Ley de
Defensa Contra Incendios establece para el Ministerio de Bienestar Social, hoy
Ministerio de Inclusién Econémicay Social,

Con Decreto Ejecutivo No. 42 de 10 de septiembre del 2009 publicado en el
Registro Oficial No. 31 de 22 de septiembre del 2009 dispone que la Secretaria Técnica
de Gestion de Riesgos pasara a denominarse Secretaria Nacional de Gestion de Riesgos:
en concordancia con lo establecido en el Decreto 103 de 20 de octubre del 2009
publicado en el Registro Oficial No. 58 de 30 de octubre del 2009.

Mediante Decreto Ejecutivo No. 62, de fecha 5 de agosto de 2013, el presidente
Constitucional de la Republica, reforma el Estatuto del Régimen Juridico y
Administrativo de la funcion Ejecutiva y la Secretaria Nacional de Gestidn de Riesgos,
pasa a denominarse Secretaria de Gestion de Riesgos.

Mediante Decreto Nro. 534, de fecha 03 de octubre de 2018, el presidente de la
republica decreta: Transformese a la Secretaria de Gestion de Riesgos en el Servicio
nacional de Gestion de Riesgos y emergencias, como entidad de derecho publico, con
personalidad juridica, dotada de autonomia administrativa, operativa y financiera,
encargada de la gestion, seguimiento y control de las politicas, regulaciones y planes

aprobados por su 6rgano gubernamental.
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Mediante Decreto Nro. 641, de fecha 06 de enero de 2023, el presidente de la
republica decreta: Transformese al Servicio nacional de Gestion de Riesgos y
Emergencias en la Secretaria de Gestion de Riesgos, como entidad de derecho publico,
con personalidad juridica, dotada de autonomia administrativa, operativa y financiera,
encargada de la rectoria, regulacion, planificacion, gestion, evaluacion, coordinacion y
control del sistema Nacional Descentralizado de Gestion de Riesgos.

Mision

Liderar el Sistema Nacional Descentralizado de Gestion de Riesgos para
garantizar la proteccion de personasy colectividades frente a los efectos negativos de
emergencias y desastres de origen natural o antropicos, mediante medidas estructurales
y no estructurales que promuevan capacidades orientadas a identificar, analizar,
prevenir y mitigar riesgos para enfrentar y manejar eventos adversos; asi como para
recuperar y reconstruir las condiciones sociales, econdmicas y ambientales afectadas
por eventuales emergencias o desastres.

La institucion esta conformada segun su estructura organizacional, por un
proceso gobernante, es quien dirige y direcciona a los miembros de los diferentes
equipos de trabajo a alcanzar las metas y objetivos institucionales, también consta de un
proceso sustantivo, quien ejecuta todas las actividades relacionada con al cumplimiento
de la mision institucional, el proceso adjetivo es el encargado de suministrar los
insumos necesarios para que los proceso sustantivos puedan desarrollar sus actividades.
Informacion que se puede apreciar en la Tabla 1.

Tablal

Estructura Organizacional

Estructura Organizacional Vertical de la Secretaria de Gestion de Riesgos

1.-Proceso Gobernante
Secretario/a de Gestion de Riesgos
2.-Proceso Sustantivo
Subsecretaria General de Gestion de Riesgos
e Subsecretaria de Gestion de la Informacion y Andlisis de
Riesgos.

e Subsecretaria de Reduccion de Riesgos.
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e Subsecretaria de Preparacion y Respuesta ante eventos
adversos.
3.-Proceso Adjetivo
e Coordinacion General de Asesoria Juridica.
e Coordinacion General de Planificacion y Gestion Estratégica.

e Coordinacion General Administrativa Financiera.

Nota: Basado en la informacion contenida en la Resolucion Nro. SGR-039-2014
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Capitulo 111
Marco Metodol6gico

En este capitulo, se desarrollaran los aspectos metodoldgicos necesarios para la
recopilacion de datos, anélisis y conclusiones de los servidores y trabajadores que
laboran en una Coordinacién General Administrativa Financiera de una institucion
estatal, herramientas tales como: enfoque, méetodo, alcance de la investigacion, corte de
tiempo, variables, instrumento, poblacion, técnica aplicada, procesamiento de la data.

Enfoque

Segun Sampieri et al. (2014), mencionan que el enfoque de la investigacion
puede ser cuantitativo o cualitativo. El enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio.
Cada etapa precede a la siguiente y no se puede eludir pasos. El orden es riguroso,
aunque desde luego, se puede redefinir alguna fase. Este tipo de enfoque utiliza
herramientas estadisticas que permitiran obtener informacion sobre las diferentes
variables de la presente investigacion Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

La accién indagatoria se mueve de manera dinamica en ambos sentidos: entre
los hechos y su interpretacion, y resulta un proceso mas bien circular en el que la
secuencia no siempre es la misma, pues varia con cada estudio obteniendo un resultado
final (Hernandez, et al., 2014).

Por lo tanto, dado que el trabajo de investigacion sobre anélisis de la incidencia
de los diferentes estilos de liderazgo en el desarrollo organizacional de los servidores
que laboran en una Coordinacion Administrativa Financiera de una Institucion Estatal
usara herramientas estadisticas se puede decir que se desarrollara con un enfoque
cuantitativo.

Meétodo

El método de investigacion utilizado en el presente trabajo es el deductivo,
porque esta partiendo de una base teorica a un estudio particular. El método deductivo
es el procedimiento por seguir o la estrategia aplicada por el investigador para deducir
conclusiones logicas haciendo de una actividad una practica cientifica. Limay De
Moura (2010).

El método deductivo sigue varios pasos esenciales: observacion del fendmeno a

estudiar, creacion de una hipotesis para explicar dicho fenémeno, deduccién de
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consecuencias o proposiciones mas elementales que la propia hipotesis, y verificacion o
comprobacion de la verdad de los enunciados deducidos comparandolos con la
experiencia (Limay De Moura, 2010).

Alcance

Con respecto al alcance se puede decir que una investigacion descriptiva se
efectlia cuando se desea describir en todos sus componentes principales, una realidad.
Marcando su objetivo fundamental, la recopilacion de informacion y levantamiento de
datos (Nieto, 2018). La presente investigacion tiene alcance descriptivo ya que permite
obtener datos cuantitativos con un método eficaz para la correlacion de datos durante el
proceso de investigacion para obtener toda esta informacion serd necesario llegar a
conocer la situacion actual de la coordinacion.

Por otra parte, se puede decir que también tiene un alcance correlacional dado que
se pretende determinar el nivel de incidencia de los estilos de liderazgo en el desarrollo
organizacional, esto implica trascender el niel descriptivo profundizando en el analisis
acerca de las formas en que se relacionan las variables. Segiin Hernandez et al. (2010),
mencionaron que una investigacion es correlacional cuando este tipo de estudios tiene
como finalidad conocer la relacién que exista entre dos 0 mas variables en un contexto en
particular. Esto permitira contar con una base de conocimiento e informacién que haya
sido abordada, desde el nivel descriptivo; para ello, la investigacion podra recurrir a
fuentes primarias, o bien, contemplar etapas internas de alcance descriptivo que
permitirdn obtener la informacion y mediciones sobre las variables o conceptos que se
analizara

Corte de Tiempo

Se indica que un estudio es transversal cuando es un tipo de investigacion donde
se realizé observaciones que analiza datos de variables recopiladas en un periodo de
tiempo en base a una poblacion muestra (Ibidem et al., 2003) La presente investigacion
tiene corte transversal ya que se levantara la informacion en un periodo Unico.

Variables

En esta investigacion existen dos tipos de variables claramente definidas estilos
de liderazgos que es la variable independiente y el desarrollo organizacional que es la
variable dependiente, la misma que se encuentra claramente fundamentada en la

revision y desarrollo del marco tedrico del presente trabajo de investigacion y de la
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literatura de investigaciones de varios autores como en el caso del trabajo de
investigacion de (Crespo et al., 2021).

Instrumento

Para el presente trabajo de investigacion se considero dos cuestionarios de los
sefiores Hector Moreno Casado PhD, y Octavio Reyes Lopez PhD, con el cuestionario
del Sr. Héctor Moreno Casado, version adaptada de la escala de liderazgo MLQ-5X, se
analizard el comportamiento de los diferentes estilos de liderazgos y su influencia en el
desarrollo organizacional, de los diferentes estilos que son: el liderazgo pasivo,
transaccional, transformacional y con el cuestionario del Sr. Octavio Reyes LoOpez, se
analizara el enfoque que perciben los diferentes servidores de sus lideres de area en

relacion al desarrollo organizacional.

El instrumento esta dividido en tres secciones claramente definidas, (variables
demograficas, variables independiente, variable dependiente), division que facilitara el
analisis e interpretacion de los resultados, la variable demografica estd compuesta de
cinco preguntas generales relacionadas con el area de trabajo y datos personales de la
persona que llene el cuestionario, asi mismo la variable independiente, esta conformada
por 29 preguntas que analizaran la percepcién que tiene los servidores de la
Coordinacion General Administrativa Financiera de una institucion estatal, en relacion
al liderazgo pasivo, transaccional y transformacional, se basa en la revision de la
literatura (Morales, 2012).

La tercera seccion esta disefiada por 25 preguntas, que estudian el
comportamiento de la variable dependiente, con relacion a la incidencia que reciben de
los estilos de liderazgos, esta a su vez esta conformada por 4 etapas, rechazo,

resistencia, explicativa y aceptacion.
Operacionalizacion de las Variables

La Tabla 2, demuestra como estan distribuidas las variables, su influencia al
momento de identificar el tipo de estilo de liderazgos su incidencia en el desarrollo
organizacional, que se aplica de manera general de la Coordinacion General

Administrativa Financiera.
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Tabla 2

Operacion de las variables y su incidencia en las preguntas de la encuesta

Tipo de Variable

Variable

Preguntas Autor

Demogréficas

Liderazgo Pasivo

Independiente Liderazgo

Transaccional

1.- Indique a que direccion

administrativa pertenece...

2.- Cuénto tiempo tiene dentro de

la institucion. ..

3.- Su régimen laboral es....

4.- Cual es su género...

5.- Que edad tiene...

6.- hace algo cuando los problemas

S0N Serios.

7.- Espera a que las cosas vayan

mal antes de actuar.

8.- Concentra toda su atencion en

los errores, quejas y fallos.

9.- Evita implicarse en cualquier

Héctor Moreno
Casado 2021

cuestion importante.

10.- Hace algo cuando se le
necesita.

11.- Se muestra satisfecho solo con
aquellos servidores que hacen bien

todas las actividades

12.-S6lo me apoya cuando hago
bien las actividades.

13.- Destaca solamente a los
servidores que realizan
correctamente las tareas asignadas.
14.- Recuerda continuamente que
nuestra nota de evaluacién va a
depender de que cumplamos los
objetivos.

15.- Centra su atencién en los
fallos y en el no cumplimiento de
las normas.

16.- Nos recuerda todos los fallos.
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Liderazgo

Transformacional

17.- Plantea una visién de futuro
que nos motiva.

18.- Considera que cada servidor
tiene diferentes necesidades,
capacidades y aspiraciones.

19.- Nos habla de la importancia
de tener valores morales (ser buena
persona).

20.- Deja clara la importancia de
tener un fuerte sentido del deber
(ser comprometido).

21.- Demuestra un gran sentido del
poder y de la confianza.

22.- Demuestra confianza a los
servidores a su cargo en que
alcanzaremos los objetivos.

23.- Me ayuda a desarrollar mi
capacidad.

24.- Actla de forma que se gana
mi respeto.

25.- Me trata mas como una
persona que como miembro de un
grupo.

26.- Tiene en cuenta las
consecuencias éticas y morales de
sus decisiones.

27.- Hace que dirija mi atencion
hacia los fallos a la hora de realizar
las tareas.

28.- Habla con entusiasmo acerca
de los objetivos que deben
conseguirse.

29.- Evita tomar decisiones.

30.- Tiene en cuenta las criticas,
valorandolas si son apropiadas.
31.- Busca diferentes perspectivas
a la hora de solucionar los

problemas.
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Gestion del Cambio
Organizacional—

Etapa de Rechazo

Dependiente

Gestién del Cambio
Organizacional —

Etapa de Resistencia

32.- Nos sugiere nuevas formas de
ver como completar las tareas.
33.- Resalta lo importante que es
respetar a los demas y trabajar en
equipo.

34.- Dedica su tiempo a atender de
manera individualizada a los
servidores a su cargo.

35.- Si me gustaria regresar a la
situacion anterior. ...

36.- Este cambio realmente me esta
afectando...

37.- Voy a esperarme antes de
tomar esa decision tan

importante. ..

38.- Estoy enojado(a) con este
cambio....

39.- Con frecuencia pierdo mi
tiempo preocupandome por el
cambio...

40.- Con motivo del cambio, me
cuesta trabajo concentrarme en mi
trabajo....

41.- Estrictamente solo hago las
cosas que debo hacer a lo largo del
dia...

42 .- Prefiero las cosas como

antes. ..

43.- Estoy Incomodo(a) por la
forma de como se ha llevado a
cabo el cambio...

44.- Voy a esperarme antes de
tomar esa decision tan

importante. ..

45.- Seguro que pronto regresara la
calma y todo esto se pasara
rapido...

46.- Pienso que este cambio es

malo para la organizacion...

Octavio Reyes
Ldpez, 2021
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47.- Con este cambio, estoy en
duda si pueda hacer lo que se
espera del puesto...

48.- Tengo varios sentimientos
encontrados con relacién al
cambio...

Gestion del Cambio  49.- Me entusiasman las nuevas

Organizacional — posibilidades del cambio...
Etapa de 50.- El cambio lo percibo en el
Exploracion ambiente, el asunto es que se trata

de problemas reales. ..
51.- Es posible que existan otras
alternativas que debo pensar
mejor...
52.- Recientemente, he tenido
muchas mas energias para lidiar
con el cambio...
53.-Con frecuencia dejo de pensar
en nuevas formas de hacer las
cosas...
54.- Me siento bien conmigo
mismo, en relacién a lo que
hacemos para enfrentar el
cambio...
55.- Me siento como una parte
importante del cambio...
Gestion del Cambio  56.- Creo que avanzamos rapido
Organizacional — con este cambio. ..
Etapa de Aceptacion 57.- Enrealidad el cambio ya esta
en marcha...
58.- Siempre digo que “la mejor
forma de enfrentar el cambio, es
cambiando yo mismo” ...
59.- Me siento méas comodo con la

nueva forma de trabajar...

Nota: Tomada de los Cuestionarios de Héctor Moreno Casado 2021 y Octavio Reyes Lopez,
2021
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Escala de Likert

El total de la poblacién de la CGAF, se le pidi6 evaluar el grado de frecuente o poco
frecuente de cada uno de los items dentro de una escala tipo Likert de 5 puntos que va
de la siguiente manera: como se puede apreciar en la Tabla 3.

Tabla 3
Escala de Likert

Escala Likert
Casi Nunca

Poco Frecuente
Alguna Vez

Muy Frecuente

g B~ W N -

Casi Siempre

Nota. Tomado del cuestionario de Octavio Reyes Lépez, 2021

Poblaciéon

Sanchez et al. (2018), definen a la poblacion como el total de un conjunto de
elementos o casos, sean estos individuos, objetos o acontecimientos, que comparten
determinadas caracteristicas o un criterio; y que se pueden identificar en un area de
interés para ser estudiados.

El universo para considerar en el presente trabajo de investigacion esta dado por
el total de trabajadores de la Coordinacion General Administrativa Financiera de la
Institucién Estatal, que en total representa 31 servidores. Esta informacidon fue facilitada
por la Direccion de Administracion de Recursos Humanos de la Institucion en el
archivo denominado Distributivo con corte al 10 de enero del 2023. Al ser una cantidad
accesible se trabajaréa con toda la poblacion por lo que no se detalla calculo de la

muestra.
Técnica de Recoleccion de Datos

Los datos por obtener seran levantados a través del uso de una encuesta, la
misma que esta respaldado por la literatura y de la cual se tiene las respectivas
autorizaciones para su uso, la encuesta fue aplicada de forma virtual, y se la elabora con

la herramienta de Google Forms.
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Tratamiento de la Informacion

La informacién que se obtuvo de la encuesta aplicada On-line, se trabajo
mediante Google Forms y con MS Excel 2016, encuesta que fue validada por 3 expertos
especializados en el area de recursos humanos, dos de estos expertos con un cuarto nivel
académico correspondiente a los grados de PhD y Mgs y uno de tercer nivel con el area
de conocimiento de psicologia. La validacion de los cuestionarios permite una
informacion con la validez de percepciones, sentimientos, actitudes o conductas que
transmite el encuestado; informacion que puede ser dificil de contrastar y de traducir a
un sistema de medicion.

Anélisis de Fiabilidad

Para realizar el anélisis de fiabilidad se uso del coeficiente Alfa de Cronbach.
Dicho coeficiente permite medir la fiabilidad de los datos y puede tomar valores entre 0
(nula confiabilidad) y 1 que es total confiabilidad (Diaz et al., 2011), los indices
obtenidos permitieron validar la consistencia interna de la encuesta aplicada en el
presente trabajo de investigacion. Este método permite estimar la fiabilidad de un
instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el
mismo constructo o dimension tedrica, en este caso los diferentes estilos de liderazgos y

su influencia en el desarrollo de las organizaciones.

Segun George y Mallery (2003) sugiere el siguiente criterio general evaluar los
coeficientes de alfa de Cronbach, Tabla 4.

Tabla 4

Interpretacion del coeficiente de alfa de cronbach

Interpretacion del coeficiente de Alfa de Cronbach

Coeficiente Alfa Interpretacion
Alfa> 0.9 Excelente
Alfa > 0.8 Bueno
Alfa > 0.7 Aceptable
Alfa > 0.6 Cuestionable
Alfa > 0.5 Pobre
Alfa< 0.5 Inaceptable
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Nota. Informacién obtenida del estadistico Alfa de Cronbach
Acorde con la Tabla 5, se puede apreciar los coeficientes obtenidos para cada
constructo y para la encuesta medida de forma general. Como se observa en la
mencionada tabla solo presentan dos coeficientes en la categoria de cuestionable, pero
todos los demaés estan de aceptables a excelente por lo que se concluye que el
cuestionario es fiable.
Tabla5

Andlisis de alfa de cronbach

Andlisis de Alfa de Cronbach

Alfa de

Variables Cronbach
Liderazgo Pasivo 0,694
Liderazgo Transaccional 0,748
Liderazgo Transformacional 0,914
Etapa de Rechazo 0,739
Etapa de Resistencia 0,778
Etapa de Exploracion 0,658
Etapa de Aceptacién 0,637

Nota. Elaboracién Propia, 2023
Tabla 6

Resumen general de los cuestionarios de alfa de cronbach.

Resumen de Procesamiento de Casos

Casos Valido 31 100.0
Excluido 0 0
Total 31 100-0

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadistica de Fiabilidad
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Alfa de Alfade Cronbach Nro. De
Cronbach basada en Elementos
elementos

estandarizados

-869 -872 54

Las herramientas y técnicas estadisticas empleadas en este trabajo fueron de tipo
descriptivo (media, mediana, desviacion estandar y coeficiente de variabilidad), y de
tipo correlacional. A continuacion, se procedera a detallar los resultados de la
estadistica descriptiva.

Analisis Descriptivo

En relacion con la primera seccion de la encuesta, los resultados obtenidos al
aplicar la herramienta a los 31 servidores y trabajadores de la Coordinacién General
Administrativa Financieras (CGAF) de una Institucion Estatal, quienes representan el
100% de la poblacién objeto de este estudio, se evidencio la participacion de todo el
personal de la CGAF, cuyos resultados se detallan a continuacion:

Distribucion de los Servidores y Trabajadores en las Direcciones de la CGAF

La Coordinacion General Administrativa Financiera, esta conformada por tres
direcciones internas, donde laboran en la actualidad 31 personas distribuida de
conformidad a lo indicado en la Tabla 7, 17 personas laboran en la Direccion
Administrativa, que representa el 54,8% del total de la CGAF, mientras que en las
Direcciones Financiera y de Recursos Humanos labora 7 por cada una, representando el

22,60%, informacion que se puede visualizar en la Figura 1.
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Tabla7

Distribucion de los servidores y/o trabajadores de la CGAF

Unidad organica NUmero de
trabajadores
Direccion Administrativa 17
Direccion de Administracién de Recursos 7
Humanos
Direccion Financiera 7
Total 31

Nota. Elaboracion Propia, 2023

Figural

Porcentaje de representacion de los servidores y/o trabajadores por direccion

PORCENTAJE DE PARTICIPACION POR DIRECCION

» Direccién Administrativa = Direccién de Administracidn de Recursos Humanos » Direccidn Financiera

Del personal que labora en la Coordinacién General Administrativa Financiera,
el 52 % corresponde al género masculino y el restante 48 % corresponde al género

femenino informacién que se visualiza en la Figura 2.
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Figura 2

Distribucion por género

Género

De las personas encuestadas se pudo identificar que la edad promedio fue de
42,26 afos, informacidn que se visualiza en la Tabla 8 y su representacién grafica en la
Figura 3.

Tabla 8

Promedio de las edades de los servidores y/o trabajadores que laboran en la CGAF

Unidad Organica Promedio de
Edades por
Direccién
Direccion Administrativa 41,88
Direccion de Administracion 39,57

de Recursos Humanos
Direccion Financiera 45,86
Promedio 42,26

Nota. Elaboracién Propia, 2023

Figura 3

Promedios de edades de trabajadores de la CGAF
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Debido a la variabilidad de las edades se calculd la mediana, la misma que result6 41
afios y una desviacion estandar de 8.31 afios, informacion que se aprecia en la Tabla 9,
de tal manera que al calcular el coeficiente de variabilidad resulté 20%, en estadistica se
recomienda que esa variabilidad sea menor al 10%, lo que demuestra que més confiable
es la mediana.

Tabla9

Medidas de tendencia central por edad

Medidas de Tendencias Central por

Edad
Media 42,25806452
Mediana 41
Moda 37

Desviacion estandar 8,306494415
Varianza de la muestra  68,99784946

Cuenta 31
oV = D. ESTANDAR
MEDIANA
. 8,31
41
Cv= 0,20

En relacion con la antigiiedad en su puesto de trabajo del personal que labora en
la Coordinacion General Administrativa Financiera en la institucion, se obtuvo que el
promedio de antigiiedad en el trabajo fue de 9,84 afos, informacion que se visualiza en
la Tabla 10, y su representacion grafica en la Figura 4. Lo cual significa que existe una
gran cantidad de personas con mas afios en la Direccién Financiera donde estamos
realizando el estudio de investigacion ya que muchos de ellos gozan de estabilidad

laboral en la institucion estatal.
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Tabla 10

Promedio por antigliedad de los servidores y/o trabajadores que laboran en la CGAF

Unidad Organica Promedio de
Antigtedad
Direccion Administrativa 8,41
Direccion de Administracion de Recursos 7,86
Humanos
Direccion Financiera 15,29
PROMEDIO 9,84

Nota. Elaboracion Propia, 2023

Figura4

Promedios por afios de antigiiedad laborando en la CGAF
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Tabla 11

Promedio de antigiiedad

1529
7.88
Dueccidn de Lireg f
y Administracién de Financiara

Medidas de tendencia central por antigiiedad

Medidas de Tendencias Central por

Antigtiedad
Media 9,838709677
Mediana 9
Moda 12
Desviacion estandar 5,222367115
Varianza de la muestra 27,27311828
Cuenta 31

Nota. Elaboracion Propia, 2023
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Anélisis de la Variable Liderazgo

La variable independiente del presente trabajo de investigacion es los estilos de
liderazgos de los cuales se selecciond 3 tipos, liderazgo Pasivo, liderazgo transaccional
y liderazgo transformacional para ser medido mediante una escala tipo Likert. Una vez
aplicada la herramienta se puede visualizar que los 31 trabajadores de la Coordinacion
General Administrativa Financiera de una Institucion Estatal, al liderazgo pasivo lo
identificaron con un promedio de participacion de 3.04, al liderazgo transaccional con
un 3.06 y finalmente al liderazgo transformacional con un 3.76, informacion que se
visualiza en la Tabla 12. Por consiguiente, se evidencia que las actividades en su mayor
parte dentro de la coordinacion se realizan bajo el mando de un lider transformacional
quien es capaz de cambiar las percepciones de los trabajadores e implementar
motivaciones de sus seguidores, impulsando la transformacion dentro de cada direccion
que forman parte de la Coordinacién la misma que da un promedio de los diferentes
estilos de liderazgos.

Tabla 12

Promedio de los diferentes estilos de liderazgos en la CGAF

Resumen de los Promedios por Tipos
de Liderazgos

Liderazgo Pasivo 3,04
Liderazgo Transaccional 3,06

Liderazgo Transformacional 3,76

Nota. Elaboracién Propia, 2023

Dentro del andlisis de las preguntas de la herramienta aplicada en el presente
trabajo de investigacion las cuales permitirian identificar el tipo de liderazgo pasivo, se
puede visualizar de las 6 preguntas, la que dice: “Hace algo cuando se le necesita...”,
tuvo un mayor promedio, en la incidencia al momento de la identificacion del tipo de
liderazgo con un promedio de 4,23, informacion que se puede apreciar en la tabla 13y
en la Figura 5, lo que indica que el lider de esa area esta predispuesto a brindar apoyo a

sus subordinados cada vez que estos los requieran.
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Tabla 13

Promedio de participacion de las preguntas aplicadas en la identificacion del liderazgo

pasivo
Andlisis de Liderazgo Pasivo
Nro. de Pregunta Tipo de Pregunta Promedio
6 Hace algo cuando los problemas son 3,84
serios
7 Espera a que las cosas vayan mal 1,81
antes de actuar
8 Concentra toda su atencion en los 2,81
errores, quejas y fallos
9 Evita implicarse en cualquier cuestion 2,32
importante
10 Hace algo cuando se le necesita 4,23
11 Se muestra satisfecho solo con 3,23
aquellos servidores que hacen bien
todas las actividades
Nota. Elaboracion Propia, 2023
Figura5

Promedio de incidencia de cada pregunta de la encuesta en el anélisis del liderazgo

pasivo.
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En el anélisis de las preguntas de la herramienta aplicadas para identificar el tipo
de liderazgo transaccional, se puede visualizar que de las 7 preguntas aplicadas la que
refiere a “Considera que cada servidor tiene diferentes necesidades, capacidades y
aspiraciones”, tuvo un mayor promedio, en la incidencia al momento de la
identificacion del tipo de liderazgo con un promedio de 3,94, informacion que se puede
apreciar en la Tabla 14 y su representacion gréafica en la Figura 6.

Tabla 14

Promedio de participacion de las preguntas aplicadas en la identificacion del liderazgo
transaccional

Analisis de Liderazgo Transaccional

Nro. Tipo de Pregunta Promedio
12 S6lo me apoya cuando hago bien las 2,55
actividades
13 Destaca solamente a los servidores que 2,71

realizan correctamente las tareas asignadas
14 Recuerda continuamente que nuestra nota 3,23
de evaluacién va a depender de que
cumplamos los objetivos
15 Centra su atencién en los fallos y en el no 2,65

cumplimiento de las normas

16 Nos recuerda todos los fallos 2,55

17 Plantea una vision de futuro que nos 3,81
motiva

18 Considera que cada servidor tiene 3,94

diferentes necesidades, capacidades y

aspiraciones

Nota. Elaboracién Propia, 2023
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Figura 6

Promedio de incidencia de cada pregunta de la encuesta en el anélisis del liderazgo
transaccional

Pregunta relevante en el analisis e identificacion del
tipo de liderazgo
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En el andlisis de las preguntas de la herramienta aplicadas para identificar el tipo
de liderazgo transformacional, se puede visualizar que de las 16 preguntas aplicadas la
que indica: “Tiene en cuenta las consecuencias éticas y morales de sus decisiones”, tuvo
un mayor promedio, en la incidencia al momento de la identificacion del tipo de
liderazgo con un promedio de 4,10, informacion que se puede apreciar en la Tabla 15 y
en laFigura7.

Tabla 15

Promedio de participacion de las preguntas aplicadas en la identificacion del liderazgo
transformacional.

Andlisis de Liderazgo Transformacional

Nro. Tipo de Pregunta Promedio

19 Nos habla de la importancia de tener valores morales 3,84

(ser buena persona)

20 Deja clara la importancia de tener un fuerte sentido del 3,77

deber (ser comprometido)

21 Demuestra un gran sentido del poder y de la confianza 4,03
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22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

Demuestra confianza a los servidores a su cargo en que

alcanzaremos los objetivos
Me ayuda a desarrollar mi capacidad
Actla de forma que se gana mi respeto

Me trata mds como una persona que como miembro de

un grupo

Tiene en cuenta las consecuencias éticas y morales de

sus decisiones

Hace que dirija mi atencidn hacia los fallos a la hora de

realizar las tareas

Habla con entusiasmo acerca de los objetivos que

deben conseguirse
Evita tomar decisiones

Tiene en cuenta las criticas, valorandolas si son

apropiadas

Busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar

los problemas

Nos sugiere nuevas formas de ver cdmo completar las

tareas

Resalta lo importante que es respetar a los demas y

trabajar en equipo

Dedica su tiempo en atender de manera individualizada

a los servidores a su cargo

3,94

4,03

4,1

3,94

4,1

3,23

3,87

2,23

3,68

3,87

3,94

3,94

3,65

Nota. Elaboracion Propia, 2023

42



Figura7

Promedio de incidencia de cada pregunta de la encuesta en el anélisis del liderazgo
transformacional
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Anélisis de la Variable Desarrollo Organizacional

La variable dependiente del presente trabajo de investigacién es desarrollo
organizacional, la misma que va a ser analizada desde el punto de vista de cambio
organizacional Jaffe y Scott (2013), por cuanto todo cambio permite obtener un
desarrollo en las diferentes areas que conforman las instituciones, este analisis se lo va a
realizar en 4 etapas: Rechazo, Resistencia, Exploracion y Aceptacion las mismas que
van a ser medido mediante una escala tipo Likert. Una vez aplicada la herramienta se
puede visualizar que los 31 trabajadores de la Coordinacion General Administrativa
Financiera de una Institucion Estatal, a la etapa de rechazo lo identificaron con un
promedio de participacion de 2.2, a la etapa de resistencia con un promedio de 2.37, la
etapa de exploracion con un promedio de 3.1y finalmente a la etapa de aceptacion con

un promedio de 4, informacidn que se puede apreciar en la Tabla 16.
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Tabla 16

Promedio de las diferentes etapas del cambio organizacional

Resumen de los Promedios por Etapas del

Cambio Organizacional

Etapa de Rechazo 2,2
Etapa de Resistencia 2,37
Etapa de Exploracion 3,1
Etapa de Aceptacion 4

Nota. Elaboracién Propia, 2023

En el andlisis de las preguntas de la herramienta aplicada para identificar el
cambio organizacional en su etapa de rechazo, se puede visualizar que de las 7
preguntas aplicada la que se refiere a “Estrictamente solo hago las cosas que debo hacer
a lo largo del dia”, tuvo un mayor promedio, en la incidencia al momento de la
identificacion la etapa de rechazo con un promedio de 2,45, informacion que se puede

apreciar en la Tabla 17 y en la Figura 8.

Tabla 17

Promedio de incidencia de las preguntas aplicadas en la identificacion de la etapa de
rechazo.

Andlisis de la Etapa de Rechazo
Nro. Tipo de Pregunta Promedio

35 Si me gustaria regresar a la 2,03
situacion anterior
36 Este cambio realmente me 2,19
esta afectando
37 Voy a esperarme antes de 2,48
tomar esa decision tan

importante
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38 Estoy enojado(a) con este 1,90
cambio
39 Con frecuencia pierdo mi 2,13
tiempo preocupandome por
el cambio
40 Con motivo del cambio, me 2,03
cuesta trabajo concentrarme
en mi trabajo
41 Estrictamente solo hago las 2,45
cosas que debo hacer a lo

largo del dia

Nota. Elaboracion Propia, 2023
Figura 8

Promedio de las preguntas aplicadas en la identificacién de la etapa de rechazo

Progunta ralavanta vwn el analisis de o ataps dal camibio cormo
factor de dosarrollo

En la Tabla 18 y la figura 9, se puede visualizar que, de las 7 preguntas aplicadas, la que
indica: “Seguro que pronto regresard la calma y todo esto se pasara rapido”, tuvo un
mayor promedio, en la incidencia al momento de la identificacion de la etapa de

resistencia con un promedio de 2,94.
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Tabla 18

Promedio de participacion de las preguntas aplicadas en la identificacion de la etapa
de resistencia

Analisis de la Etapa de Resistencia

Nro. Tipo de Pregunta Promedio
42 Prefiero las cosas como antes 2,19
43 Estoy incomodo(a) por la forma de 2,13

como se ha llevado a cabo el cambio
44 Voy a esperarme antes de tomar esa 2,71
decisién tan importante
45 Seguro que pronto regresara la 2,94
calmay todo esto se pasara rapido
46 Pienso que este cambio es malo para 2,29
la organizacién
47 Con este cambio, estoy en duda si 2,13
pueda hacer lo que se espera del
puesto
48 Tengo varios sentimientos 2,17

encontrados con relacién al cambio

Nota. Elaboracién Propia, 2023
Figura9

Promedio de incidencia de cada pregunta de la encuesta en el anélisis de la etapa de
resistencia
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Para identificar la incidencia de cada una de las preguntas de la encuesta
aplicadas para medir el nivel de participacion en la deteccion de la etapa de la
exploracion, se puede visualizar que de las 7 preguntas aplicada la pregunta que refiere
a “Me siento bien conmigo mismo, en relacion a lo que hacemos para enfrentar el
cambio”, tuvo un mayor promedio, en la incidencia al momento de la identificacion de
la etapa de exploracion con un promedio de 3,77; informacion que se puede apreciar en
la Tabla 19 y en la Figura 10. Esta tendencia muestra que existe relacion directa con el
desarrollo organizacional para fomentar el crecimiento de nuevas actitudes a base de

nuevas formas de trabajo.

Tabla 19

Promedio de incidencia de cada pregunta de la encuesta en el analisis de la etapa de
exploracion.

Analisis de la Etapa de Exploracion

Nro. Tipo de Pregunta Promedio
49 Me entusiasman las nuevas posibilidades 3,23
del cambio
50 El cambio lo percibo en el ambiente, el 2,65

asunto es que se trata de problemas reales
51 Es posible que existan otras alternativas 2,81
que debo pensar mejor
52 Recientemente, he tenido muchas més 3,03
energias para lidiar con el cambio
53 Con frecuencia dejo de pensar en nuevas 2,42
formas de hacer las cosas
54 Me siento bien conmigo mismo, en 3,77
relacion a lo que hacemos para enfrentar
el cambio
55 Me siento como una parte importante del 3,68

cambio

Nota. Elaboracion Propia, 2023
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Figura 10.

Promedio de participacion de las preguntas aplicadas en la identificacion de la etapa de
exploracion

Pregunta relevante en el analisis de la etapa del cambio como factor de desarroilo
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El ultimo punto de las etapas analizadas fue la etapa de aceptacion, para lo cual
se utilizaron 4 preguntas, la que indica “Me siento mas comodo con la nueva forma de
trabajar”, tuvo un mayor promedio, en la incidencia al momento de la identificacion de
la etapa de aceptacion con un promedio de 3,87, informacion que se puede apreciar en
la Tabla 20 y Figura 11.

Tabla 20

Promedio de participacion de las preguntas aplicadas en la identificacion de la etapa
de aceptacion.

Anélisis de la Etapa de Aceptacién

Nro. Tipo de Pregunta Promedio
56 Creo gue avanzamos rapido con este cambio 3,67
57 En realidad, el cambio ya esta en marcha 3,23

Siempre digo que “la mejor forma de enfrentar el
58 3,71
cambio, es cambiando yo mismo”

Me siento mas comodo con la nueva forma de
59 ) 3,87
trabajar

Nota. Elaboracion Propia, 2023
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Figura 11

Promedio de incidencia de cada pregunta de la encuesta en el anélisis de la etapa de
aceptacion.

Pregunta relevante an el analisis de |a etapa del cambio como factor de
desarrollo
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Tipo de Liderazgo y el Desarrollo Organizacional

En la Tabla 21 se puede observar la tabulacion realizada con los datos de la
encuesta aplicada a los 31 servidores de la Coordinacion General Administrativa
Financiera, con respecto al analisis de las etapas que conforman la variable desarrollo
organizacional.

Tabla 21.

Tabulacion de los resultados de la encuesta en relacion con la variable dependiente

Etapa Nro. de la Casi Paco Alguna Vez Muy Casi Total
Pregunta Nunca Frecuente Frecuente Siempre

35 15 6 30 12 0

36 7 30 15 16 0

37 5 22 30 20 0

Rechazo 38 8 36 15 0 0
39 10 22 21 8 5

40 9 30 15 4 5

41 11 14 12 24 15

Suma 65 160 138 84 25 472

42 11 22 9 16 10

43 8 30 12 16 0

44 4 22 21 32 5

Resistencia 45 6 10 21 28 20
46 9 18 27 12 5
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47 9 24 18 8 5
48 8 24 21 1 0

Suma 55 150 135 124 45 509
49 4 8 27 36 25
50 4 20 33 20 5
) 51 5 14 27 32 5
Exploracion 52 4 12 21 40 15
53 6 28 9 32 0
54 1 4 18 60 30
55 0 6 2 64 20

Suma 2 % 159 284 100 | 661
56 0 10 21 44 35
Aceptacitn 57 1 10 Iy, 32 15
58 1 6 24 44 40
59 0 6 15 64 35

Suma 2 32 102 184 125 | 445

Nota. Elaboracién Propia, 2023

Con los resultados obtenidos de la tabulacion de la encuesta se puede identificar
como las diferentes etapas del cambio mantienen un mismo comportamiento

indiferentemente el tipo de liderazgo informacion que se puede visualizar en la Tabla 22

Tabla 22

Ponderacion para analisis de resultados

Etapa del Cambio Total Ponderacion Para El
Andlisis
Rechazo 472 15,23
Resistencia 509 16,42
Exploracion 661 2132
Aceptacion 445 1435

Nota. Elaboracion Propia, 2023

En la Tabla 23 se visualiza el nivel de ponderacion de cada etapa, las mismas
que son medidas entre: baja, media y alta. En relacion con la etapa de rechazo esta su
gradiente esta ubicado segun los datos de la Tabla 22, en la escala de 17+/-2, es decir las
personas optan por un nivel muy alto de rechazo a todo tipo de cambio, que nos permita

un desarrollo organizado. El analisis también nos determina que la resistencia de este
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grupo de personas se encuentra en un nivel medio por cuanto se ubica en la escala de
17+/-. La Etapa de exploracién al igual que la etapa de resistencia se visualizan en un
nivel medio, cuya escala esta dada en 22+/-2.

El nivel de Aceptacion, dentro de este anélisis es bien bajo, por cuanto se

visualiza en la escala de 12+/-.

Tabla 23

Resultados de analisis de la encuesta

Escala de Medicion de los Resultados

Etapa Bajo Medio Alto
Rechazo 7+/-2 12+/-2 17+/-2
Resistencia 12+/-2 17+/-2 22+4/-2
Exploracion 17+/-2 22+4/-2 27+/-2
Aceptacién 12+/-2 17+/-2 22+4/-2

Nota. Elaboracién Propia, 2023

La Tabla 23 se visualiza como los servidores de la CGAF, relacionaron los
diferentes estilos de liderazgos con cada una de las fases del cambio organizacional,

informacion que permitira ver el comportamiento de las etapas.

Tabla 24.

Andlisis de alternativa de eleccién

Tipo de Rechazo Resistencia Exploracion Aceptacion

Liderazgo Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

Pasivo 1 0 5 0 4 2 1 4 1 5 1 0
Transaccional 0 2 1 1 2 0 2 1 0 2 1 0
Transformacional 5 3 14 7 10 5 5 11 6 9 10 3

Nota. Elaboracién Propia, 2023
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El tipo de liderazgo no guarda relacion en el comportamiento para cada etapa de
cambio organizacional ya que en el liderazgo transformacional y el pasivo son
similares, pero no asi en el transaccional, informacién que se puede apreciar en la
Figura 12.

Figura 12

Comportamiento de los diferentes estilos de liderazgos vs las etapas del cambio
organizacional
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Capitulo IV
Propuesta de Intervencion

Revisando la informacion de los resultados obtenidos en el presente trabajo de
investigacion en relacion con los diferentes estilos de liderazgos y su influencia en el
desarrollo organizacional, se puede visualizar que el tipo de liderazgo que sobresale en
este andlisis es el liderazgo transformacional el cual tiene un promedio de 3.76 de

participacion, entre las tres direcciones que conforman la CGAF.

Para tratar de cerrar la brecha de aceptacion del estilo de liderazgo con mayor
puntuacion se propone realizar un plan de mejoras continuas que incluyan actividades de
integracion e interrelacion. La interaccion de los miembros de los grupos dara
oportunidad al desarrollo integral, promovera conocimientos, valores adquiridos con

integridad, interaccion positiva democrética y social (Yildizbas, 2017).

El plan de mejoras estard conformado por capacitaciones y talleres relacionados

al liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion y desarrollo.

Objetivo de las Capacitaciones:

General un buen ambiente de trabajo donde predomine la comunicacién y la
interrelacion, con la participacion de todo el grupo de trabajo encaminados a logro de los
objetivos, y al desarrollo de la institucion.

Tipos de Capacitaciones

e Liderazgoy Trabajo en Equipo, dirigido a los NJS (jefes de area) de las tres
direcciones.

e Capacitacion Trabajo en Equipo y Adaptacion Efectiva a los Cambios, dirigido a
los servidores y trabajadores que laboran en las tres direcciones de la
Coordinacion General Administrativa Financiera.

e Comunicacion Asertiva, dirigido a todo el personal de la Coordinacion general
Administrativa Financiera incluyendo a los jefes de area.

e Adicional de las capacitaciones se procedera a realizar talleres de liderazgos

implementando dindmicas individuales y grupales.
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Periodicidad

Permitird medir el avance de la investigacion y asi controlar los resultados
alcanzados, evaluando al personal de la coordinacion de manera trimestral sobre los
cambios que se vayan realizando a menudo verificando si el liderazgo y el desarrollo
organizacional estan en marcha.

Responsable de Indicadores

Este proyecto de investigacion contribuye en el instrumento de la medicion que
es el cuestionario, en la cual mediran los indicadores de ambas variables estilos de
liderazgo y desarrollo organizacional para averiguar la incidencia entre las variables,
esta medicion la llevara a cabo la unidad de administracion de recursos humanos o
quien hiciere sus veces en la institucion.

Resultados Esperados

Con estas capacitaciones se espera a que los lideres y sus grupos de trabajo
tengan una mejor comunicacion y asi poder solucionar problemas que estén influyendo
en no aceptacion de los cambios sugeridos para contribuir al desarrollo de la
Coordinacion y luego al logro de los objetivos institucionales.

Presupuesto Requerido

En relacién con el tema de investigacion de estilos de liderazgos y desarrollo
organizacional el presupuesto para la aplicacion de este plan de mejoras, se debe indicar
que las instituciones publicas perteneciente a la funcion ejecutiva, firman convenios de
cooperacion interinstitucionales con diferentes universidades del pais, las cuales pueden
facilitar estos tipos de capacitaciones y talleres, por los que el costo de su

implementacion seria 0.
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Conclusiones

Uno de los objetivos de la presente investigacion fue recopilar informacion de
fuentes confiables sobre los Estilos de Liderazgo y Desarrollo Organizacional. La teoria
usada fue liderazgo pasivo, liderazgo transaccional, liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional con sus caracteristicas, importancia, cambios y objetivos,
viendo cémo se relacionan los lideres con otros dentro y fuera de la organizaciéon, como
se ven asi mismo y su posicion. Cuyas variables son Estilos de Liderazgo y Desarrollo
Organizacional, acorde con el autor Héctor y Octavio (2021). En efecto la variable méas
importante se ve reflejada en el liderazgo transformacional creando asi una vision
innovadora con el objeto de alcanzar las metas contempladas de la coordinacion
financiera.

Se han revisado distintos estudios efectuados sobre el liderazgo y su incidencia
en el desarrollo organizacional enfocada en el interior de una institucién publica
realizando anélisis de estudios de las dos variables, mediante estudios obtenidos de la
investigacion mas relevantes fueron estilo de liderazgo participativo y el estilo de
liderazgo colaborativo que abordan las siguientes variables de modo positivo sobre la
eficacia de las organizaciones publicas. Cuyos resultados resaltan que el desarrollo
organizacional permite que se convierta en factores claves para la transformacion
institucional.

Se concluye que el haber realizado encuestas fue necesario para la recopilacion
de datos, la misma que se llevé a cabo de forma virtual mediante la herramienta de
google forms pudiendo asi llevarlo de manera eficaz y haber tenido las respuestas de los
evaluados llegando a la conclusion de que los miembros del equipo en su mayor parte
dentro de la coordinacion cuentan con un lider transformacional impulsando cambios
para mejoras dentro de cada direccion.

Ademas, los resultados dentro de este estudio permiten concluir que el modelo
de analisis de Cronbach Lee J. 1995, existe el compromiso organizacional en base al
desarrollo del estilo de liderazgo transformacional con un coeficiente de 0.91
considerado una confiabilidad muy buena mientras que la etapa de aceptacion fue la
mas baja de todas variables teniendo un coeficiente de 0.63 y la consistencia interna del
instrumento utilizado es aceptable, al haber aplicado el cuestionario a los encuestados se

concluye que los elementos de los estilos de liderazgo y su incidencia en el desarrollo
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organizacional contribuyen al mejoramiento del desempefio laboral en los
colaboradores.

De todos ellos se hizo una recoleccion en escala de Likert que van desde el uno
al cinco, se las agrupd en cinco categorias: casi nunca, poco frecuente, alguna vez, muy
frecuente y casi siempre. Se observé que las respuestas promedio se agrupan en una
valoracion intermedia, es decir la percepcion de los encuestados respecto a los
elementos del liderazgo y desarrollo organizacional es media.

A través de la correlacion el tipo de liderazgo no guarda relacién en el
comportamiento para cada etapa de cambio organizacional ya que en el liderazgo
transformacional y el pasivo son similares, pero no asi en el transaccional, informacion
que se puede apreciar en la figura 12. Para quienes laboran con grupos de trabajo, es
fundamental entender que la fusidn positiva de todos estos elementos contribuye a que
los colaboradores tengan una buena predisposicion e impulso para generar un adecuado

y esperado desempefio laboral en la coordinacion financiera de la institucion estatal.
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Recomendaciones

Es recomendable poder aplicar estilos de liderazgos con otras variables sobre los
cuales puede incidir dentro de la organizacién, con la finalidad de abordar desde la base
los problemas encontrados y brindar soluciones efectivas basadas en estudios de fuentes
confiables, teniendo como objetivo principal mejorar los procesos de la organizacion y
contar con un desarrollo organizacional donde se de a conocer la realidad de la empresa
en términos de liderazgo.

De acuerdo al presente trabajo investigativo, es recomendable generar espacios
en donde se promueva una gestion de cambio basados en los lineamientos del liderazgo
transformacional que permitan motivar, inspirar, innovar, crear a los colaboradores para
generar espacios de trabajo saludables, de esta manera facilitar el cumplimiento de
metas establecidas por la coordinacién financiera de la institucion estatal, la misma que
permita generar una mejor union entre los miembros del equipo de trabajo.

En una siguiente investigacion se recomienda que se realicen entrevistas a
profundidad donde permitird poder tener mas informacion relevante de los encuestados
y asi poder alcanzar los resultados esperados del mismo, basados en optimizacion de
tiempos, recursos, eficiencia, evaluando a lideres y trabajadores con la finalidad de
buscar aspectos de mejoras continuas, buscando el crecimiento a nivel personal, grupal,
departamental y organizacional.

Llevar a cabo un plan de accion que abarca a todo el personal de la organizacion
para lo cual, es fundamental la participacion de todos los colaboradores, de ese modo se
lograra involucrarlos ain mas con la organizacion y por ende entre comparieros la
misma que lograra unién, motivacién, liderazgo una gestion de cambio, objetivos y

lograr a resultados.
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