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RESUMEN
La presente investigacion es un estudio correlacional entre el liderazgo transformacional con la
identificacidn, cohesion y potencial grupal, analizando como cada una de estas variables se ve
afectada con el empleo efectivo del liderazgo transformacional, el mismo que busca apelar a las
relaciones emocionales entre un lider y sus seguidores para generar un mejor desempefio en las
actividades llevadas a cabo por el equipo. La investigacion se realizara sobre el personal de las
empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del cantén Quito., considerandose como
lider a los jefes departamentales, supervisores de ventas o sus equivalentes. El estudio incluye la
participacion de 356 trabajadores, dado la naturaleza de estas empresas que tienen volcados sus
objetivos a la venta en donde los lideres ejercen gran impacto, se tiene el fin de evaluar a cada uno
de ellos, buscando asi determinar las relaciones de las variables mencionadas. Finalmente, la
investigacion pretende diagnosticar de la manera mas completa el comportamiento de las variables
liderazgo transformacional y la potencia grupal en las empresas antes mencionadas, mediante la

aplicacion de métodos de analisis estadistico.

PALABRAS CLAVE:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

POTENCIA GRUPAL

IDENTIFICACION GRUPAL

COHESION GRUPAL
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ABSTRACT

This research is a correlational study between transformational leadership with group
identification, cohesion and potential, analyzing how each of these variables is identified with the
effective use of transformational leadership, which seeks to appeal to emotional relationships
between a leader. and his followers to generate better performance in the activities carried out by
the team. The investigation will be carried out on the personnel of the large commercialization
companies of appliances of the Quito canton., Considering as leader the departmental heads, sales
supervisors or their equivalents. The study includes the participation of 448 workers, given the
nature of these companies that have their objectives for sale where leaders exert the great impact,
has the purpose of evaluating each one of them, thus seeking to determine the relationships of the
variables mentioned. Finally, the research aims to develop a model for assessing transformational

leadership and group power, through the application of multivariate statistical analysis.

KEYWORDS:
¢ TRANSFORMACIONAL LEADERSHIP

e GROUP POTENCY
e GROUP IDENTIFICATION

e GROUP COHESION



INTRODUCCION

Esta investigacion es un andlisis sobre el liderazgo transformacional aplicado a un sector
empresarial de nuestra realidad como lo son las empresas comercializadoras de electrodomésticos
de Quito. Siendo el objeto de estudio un sector empresarial, este se ve afectado por la dindmica
empresarial que ha evolucionado y con ello han surgido varias teorias y estudios que pretenden
explicar y ahondar en la conducta de los lideres y como ella repercute en los colaboradores de las
empresas. El liderazgo en las organizaciones tiene mucha importancia puesto que de acuerdo a la
manera en que los mandos altos y medios lo aplican se notan resultados positivos 0 negativos para
el cumplimiento de los objetivos de la organizacion tanto en el desempefio individual como

organizacional (Predaja, 2012).

Asi también el liderazgo que ejerce un lider sobre sus seguidores tiene repercusiones a nivel
personal y grupal en el &mbito laboral. En las organizaciones dependiendo de su actividad
econdmica se logran distinguir las diferentes maneras de estructurar las actividades del personal y
la formacion de equipos de trabajo, hablando de las organizaciones enfocadas en vender un
producto se sabe que éstas forman departamentos de ventas o0 equipos de ventas quienes estan
enfocados en conseguir el mayor nimero posible de ventas del producto en un periodo de tiempo,
para ello en la mayoria de organizaciones se puede distinguir una persona encargada de guiar y
hacer cumplir las metas de ventas, todas éstas personas que persiguen el mismo objetivo y que su
razén de ser dentro en la organizacién ésta enfocada en una misma actividad, forman un grupo de
trabajo. En psicologia es donde mas se ha abordado el tema de los grupos, para poder estudiar los

procesos internos que suceden y se derivan de la dindmica grupal, gracias a la psicologia de grupos
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se ha podido estudiar este fendmeno en varios ambitos, como en los deportes, en las empresas, las

relaciones sociales en si mismas etc. (Gémez R. , 2017).

Enmarcados en la psicologia de grupos varios autores han propuesto teorias sobre la cohesién
grupal, potencia grupal, e identificacion grupal, fendmenos que suceden dentro de un grupo y que
su existencia aporta de manera positiva para la consecucion de los objetivos grupales, en ésta
investigacion se evalla la potencia grupal la cual es una variable que representa resultados del
trabajo de los colaboradores, la misma que puede tener relaciones indirectas con otras variables
propias del entorno grupal como la cohesion e identificacion grupal  (Rivera, Berbesi, & Leon,

2018).

Hasta la actualidad se han realizado pocos estudios en nuestro pais sobre el tipo de liderazgo
que se aplica en los equipos de trabajo y como este influye en los procesos grupales, es por ello
que en este estudio se realiza una investigacion con la cual se logra identificar si en las empresas
comercializadoras de electrodomésticos de Quito, especificamente en los equipos de ventas, se
aplica el liderazgo transformacional y cémo este influye en los procesos grupales los cuales ayudan

a que los grupos funciones de una mejor manera (Rivera, Berbesi, & Leon, 2018).



GENERALIDADES

El sector empresarial que se analiza en esta investigacion es el conjunto de empresas que se
dedican a la comercializacion, de manera especifica de electrodomésticos y enseres para el hogar
en tiendas especializadas de Quito. Si analizamos a nivel macro el sector empresarial mencionado
anteriormente, podemos ver que a nivel mundial la evolucion de la tecnologia ha sido un suceso
continuo que ha provocado un constante cambio en los precios de los productos que comercializan
éstas empresas, la aparicion de modelos nuevos cada dos o tres afios provoca que modelos
totalmente funcionales sean vendidos a precios accesibles para el ciudadano promedio, se estima
que a nivel mundial la venta de linea blanca y electrodomésticos tuvo un incremento del 5,3% en
los ultimos afios, y se proyecta que el consumo tenga una tasa creciente estable hasta el 2021 por
lo menos, la comercializacion de los productos mencionados anteriormente tienen como referente
varias potencias mundiales que ocupan las posiciones mas altas en ventas a nivel mundial, en la

Figura 1 podemos observar los paises mas destacados.

m Estados Unidos mChina Japén mAlemania mBrasil Francia mReino Unido mitalia Rusia

Fuente: CLELAC - Elaboracidn: Intervalores

Figura 1. Principales participantes en el mercado

mundial de aparatos de linea blanca
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Por otro lado, a nivel nacional contamos con la Asociacion Nacional de Fabricantes E
importadores de Electrodomeésticos, quienes se dedican a monitorear todos los comportamientos y
cambios que puedan ocurrir en este sector comercial, un dato publicado por esta asociacion y que
aporta a conocer mas sobre el sector empresarial del estudio actual es el comportamiento de compra
del mercado nacional al adquirir electrodomésticos, como podemos observar en la Figura 1, el
producto mas adquirido entre los afios 2017 y 2018 fueron los llamados Side by side, estos son
frigorificos mas anchos que los habituales y que se caracterizan por tener el congelador y la parte
de refrigeracion por separado por lo general en los puertas verticales, en segundo lugar se
encuentran los frigorificos comunes de dos puertas de abertura horizontal y por Gltimo los
frigorificos de una sola puerta, esos son los productos mas vendidos en el periodo antes mencionado

y gque nos da una idea del comportamiento de consumo a nivel nacional.

Preferencia del Mercado al comprar Electrodomésticos

m Frigorificos 1 puerta m Frigorificos 2 puertas Side by Side m Total Frigorificos
m Congeladores Verticales Congeladores Horizontales W Lavadoras Carga Frontal M Total Lavadoras
m Lavavajillas m Homos m Induccién m Total Encdmeras

Fuente: ANFAEL — Elaboracion: Intervalores

Figura 2. Preferencia del mercado al comprar electrodomésticos



En el mercado ecuatoriano el comercio minorista se ve en gran medida afectado por los
electrodomésticos, por lo tanto es un sector empresarial de gran importancia para el mercado
nacional, las fechas festivas y las técnicas adoptadas de mercados extranjeros como el Black Friday,
han logrado convertir a los consumidores, ocasionado la voluntad de los mismos a cambiar sus
televisores, lavadoras, etc., En casa cierto periodo, en inicios del afio 2018 se pudo constatar que

la venta de electrodomésticos tuvo un crecimiento de 4,3% lo que refleja 54 “475.912 $ en ventas.

Respecto a las cifras del PIB, el sector comercial tiene una gran representatividad debido a que
su actividad economia se ubica en el cuarto lugar en relacion al total del PIB con un 10%
aproximadamente de aporte, cifras hasta el afio 2018, ademas es una industria que se encuentra en
crecimiento segun lo que indica el Banco central al afio 2018 tuvo un crecimiento del 5, 4%. Las
empresas de comercializacion de electrodomésticos y enseres para el hogar, al ser negocios retail
que venden productos iguales, las causas de la preferencia de los consumidores por un
establecimiento son dificiles de identificar sin embargo podemos mencionar algunas como:
atencion al cliente, menor demora en el acceso a créditos, y el servicio que acompafia la venta

después de ya haberla efectuado.

En el mercado nacional tenemos gran cantidad de empresas que se dedican a la venta de
electrodomésticos y enseres en el hogar sin embargo hay algunas que destacan, en este caso por
sus resultados en ventas, las empresas que han obtenido mejores resultados en ventas entre el afio
2017 y 2018 que es el periodo més actual al que se encuentra radicada la informacion, en la tabla

1 podemos observar un ranking de 7 empresas.
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Tabla 1

Ingresos y crecimiento de las empresas mas representativas del sector

Compaifiia Ingresos por venta Crecimientos ventas
2017 2018
Crecoscorp S.A (Créditos econdmicos) 126.121  162.110 28.54%
Corporacion Jarrin Herrera Cia.Ltda 66.779 75.789 13.49%
Unicomer del Ecuador (Artefacta) 175.287  192.808 10%
Marcimex S.A 199.122 198.897 -0.11%
Compafiia general de comercio y mandato 181.739  189.392 4.19%

sociedad an6nima

( Comandato)

La Ganga S. A 165.787 166.496 0.43%
Icesa S. A 144.104  144.928 0.57%

Fuente: casa de valores, Superintendencia de compafiias

Las empresas detalladas en la tabla 1 son empresas que se dedican a la venta de
electrodomésticos y enseres, son las mas representativas del sector y todas ellas tienen sucursales
en Quito, aérea geografica de este estudio, en el periodo del 2017-2018, la empresa que se destaco
en ventas fue créditos econdmicos, seguida por la corporacion Jarrin, la que menos ventas obtuvo

en ese periodo fue la empresa Icesa S.A.



CAPITULO I

1. EL PROBLEMA

1.1.Planteamiento del problema

El liderazgo ha sido considerado por décadas como uno de los factores principales del éxito en
las empresas tantos publicas como privadas, debido a que su influencia genera compromiso de los
empleados con sus organizaciones (Sanchez, 2015). Los Gltimos estudios han logrado diferenciar
varios tipos de liderazgo, que dejan de lado a los ya sobre explotados modelos autocraticos y
democréticos; dentro de los cuales se encuentra el liderazgo transformacional, mismo que se
fundamenta en la motivacion y la influencia emocional que ejercen los lideres sobre sus seguidores.
Sin embargo, no existen datos suficientes que permitan respaldar que el empleo de este tipo de
liderazgo afecte positivamente al fortalecimiento de la potencia grupal, que se refiere a un
fendmeno que ocurre dentro de un grupo sea este de trabajo o de cualquier indole en donde los
miembros tienen la creencia de que juntos pueden alcanzar los objetivos que se han propuesto y
que a su vez esto genera altos niveles de pertenencia con la imagen de su empresa y mayores indices

de productividad (Sanchez, 2015).

Asi mismo existen otras variables que pasan a ser fendmenos que ocurren en el ambito grupal
como lo son la identificacion grupal que se refiere a en qué medida las personas se siente
identificadas con el grupo de manera que esto les lleve a trabajar en pro de los resultados que
persigue el mismo, también encontramos la cohesion grupal fendmenos que ocurre dentro de los
grupos y que se refiere a la capacidad que tienen un grupo de mantenerse unido aun en los

problemas y adversidades que se presenten en el camino a conseguir los objetivos, éstas variables



hacen parte del actual estudio, estas variables hacen parte del actual estudio es por ello que por un
lado tenemos al liderazgo transformacional y por otro a las variables que ocurren en el contexto
grupal que si ocurren en la dinamica empresarial pueden mejorar | productividad nivel general y

los caminos para la consecucion de metas y objetivos.

Por otro lado siguiendo con la productividad de la empresa, en las empresas de comercializacion
de vital importancia llegar a cumplir metas de ventas, y dado que las empresas comercializadoras
de electrodomésticos requieren una fuerza de ventas grande, por su actividad econémica es el
escenario idoneo para evaluar al lider dentro de estas operaciones, considerando que dentro de una
empresa comercializadora el estilo de liderazgo y la relacion que exista entre vendedores y jefes
influye de manera considerable en los resultados obtenidos por los grupos, por lo tanto encontrar
este comportamiento y la relacién entre las variables del estudio tiene una importancia en el &mbito

empresarial de éste sector (Roman, Krikorian, Ruiz, & Betancourt, 2016).

Lo mencionado anteriormente, sobre la relacion entre vendedores y rangos mas altos genera
discusiones y malestar dentro de los equipos de trabajo cuando por varios motivos no se llega a
cumplir lo planificado en venta, evitando que los miembros se sientan identificados con su lider y
con su institucidn, siendo esto uno de los mas grandes inconvenientes en muchas organizaciones.
Sin embargo, estos problemas pueden ser subsanados con el correcto empleo del liderazgo

transformacional en los niveles operativos y tacticos (Garcia, Maria, & Lloréns, 2014).

Asi mismo cabe mencionar que en nuestro pais no se presentan investigaciones similares, por
lo cual este estudio pretende explicar la relacion directa que existe entre el liderazgo

transformacional y la potencia grupal, asi como también, las relaciones indirectas que existen con



la identificacion y la cohesion grupal. Los resultados nos permitirdn elaborar un marco de
referencia que permita evaluar, desde una nueva perspectiva, el desempefio de los trabajadores de
las empresas comercializadoras de electrodomésticos y la efectividad en sus actividades (Roman,

Krikorian, Ruiz, & Betancourt, 2016).

1.2. Formulacién de problema

Es asi que con toda la informacion expuesta sobre el tema de investigacion se ha llegado a una

pregunta de investigacion:

¢La existencia de liderazgo transformacional en los lideres de las empresas comercializadoras de

electrodomésticos de Quito influye en la potencia grupal de los equipos de trabajo?

Identificacion
Grupal
A -
Lxéz’ra.zgo . M Potencia Grupal
Traformacional
w w
x
Cohesion Grupal

Figura 3. Variables que intervienen en la investigacion
(Garcia, Moya, Molero , & Moriano, 2016)



1.3.0bjetivos

1.3.1. Obijetivo general

Determinar la asociacion entre el liderazgo transformacional y la potencia grupal del personal
de las empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos de Quito a través de métodos
estadisticos para obtener datos que aporten a la mejora del desempefio empresarial del sector

estudiado.

1.3.2. Objetivos especificos

e Conocer el liderazgo transformacional, la potencia grupal, la identificacion grupal y la
cohesion grupal en las empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito.

e Determinar la asociacion entre el liderazgo transformacional con la identificacion y cohesion
grupal del personal de las empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del
cantdn Quito mediante un analisis estadistico de correlacion.

e Analizar la asociacion de la potencia grupal con la identificacion y cohesién grupal del
personal de las empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del canton Quito

mediante un andlisis estadistico.



1.4. Hipdtesis

1.4.1. Hipdtesis General

Existe una asociacion entre liderazgo transformacional y la potencia grupal del personal de las

empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del cantén Quito.

1.4.2. Hipotesis especificas

1. Existen niveles bajos de liderazgo transformacional, potencia grupal, identificacion grupal
y la cohesidn grupal en las empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito.

2. Existe asociacion entre el liderazgo transformacional con la identificacion y cohesion
grupal del personal de las empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del
cantén Quito

3. Existe asociacion de la potencia grupal con la identificacion y cohesién grupal del
personal de las empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del cantdn

Quito mediante un analisis estadistico.



CAPITULO Il

2. MACO TEORICO
2.1.Teorias de soporte

2.1.1 Teoria del liderazgo
2.1.1.1.Concepcion general del liderazgo

El constructo liderazgo ha sido desarrollado por varios autores en diferentes etapas, por lo cual,
su definicion ha cambiado a lo largo de los afios, sin embargo, su existencia ha estado presente
desde siempre en la sociedad, Segun (Gomez C. , 2011) Han existido 5 cinco edades del liderazgo

que estan identificadas de la siguiente manera:

e Edad de conquista: Hace referencia al periodo de la humanidad donde existia la amenaza
de conquista para lo cual las personas buscaban un personaje que les ofreciera seguridad.

e Edad comercial: En esta etapa la seguridad paso a segundo plano, la sociedad se centraba
en buscar una persona que les guara para tener un mejor nivel de vida.

e Edad organizacional: En esta etapa se super6 en gran medida el encuentro de un mejor de
vida por lo cual el sentido de liderazgo paso a representar la capacidad de organizacion.

e Edad de la innovacion: En este periodo y gracias a raiz de la mejora en la etapa de
organizacion los productos han empezado a evolucionar y quedar obsoletos de manera muy
rapida para ellos la sociedad busca personas que sean capaces los problemas del cambio

acelerado.



e Edad de la informacion: A medida que se ha vuelto importante la tecnologia en la
sociedad surge la necesidad de un lider que pueda guiar utilizando de manera adecuado y
con conocimiento la nueva tecnologia disponible.

e Lanuevaedad: En la nueva edad se incluyen las caracteristicas del lider innovador y que
sabe la utilizacion de la tecnologia y demas se suma la capacidad de crear una conexion con

los seguidores a través del entendimiento.

Por otro lado tenemos las teorias del liderazgo que se han establecido a lo largo de los afios, los
conceptos que se conocen hoy en dia sobre el liderazgo ha recorrido un largo camino, es decir, el
estudio del liderazgo ha sido dindmico y ha tomado rumbos cambiantes, se ha visto que en algunos
casos los estudios del liderazgo han evolucionado y se han ido creando nuevos conceptos en base
a ellos (Gomez, 2011). Las explicaciones mas antiguas que abordan el concepto de liderazgo
estuvieron relacionadas con modelos desde los mas estaticos basados en los rasgos de los lideres,
haciendo énfasis en las caracteristicas natas del ser humano, en donde se identificaba en base a
varias caracteristicas, quienes eran lideres y quienes no (Gémez, 2011; Castro & Benatuil, 2007,
Garcia, 2015), éstas teorias fueron denominas teorias del gran hombre, es importante mencionar
que en este enfoque se puso todo el interés en el lider dejando a un lado al seguidor y su
importancia, con el inicio de ésta teoria se vinieron muchos estudios mas, enmarcados en el
liderazgo, ahora los podemos distinguir como enfoques o teorias del liderazgo en donde se incluyen
variantes del concepto, evolucion y otras caracteristicas que nos permiten distinguir un enfoque de

otro (Garcia, 2015) , lo cual detallaremos en la siguiente seccion.

Por otro lado tenemos la concepcion del liderazgo nivel general, entre las principales

concepciones se puede destacar a Fiedler, citado por (Escadon & Hurtado, 2016), quienes
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consideran que el liderazgo es un hecho que determina el poder de un grupo o una persona sobre
los demas miembros. Otra definicion importante es la de (Robbins, 2016), que menciona que el
liderazgo es la influencia que tiene una persona sobre otras para alcanzar las metas que se han
propuesto. De esta forma se puede conceptualizar que el liderazgo es la capacidad que tiene una
persona, llamada lider, de influenciar en a un grupo de personas, conocidas como seguidores o
subordinados, a realizar actividades que de otra forma no estuvieran dispuestas a hacerlas, con el

fin comdn de alcanzar una meta u objetivo determinado.

De modo que el liderazgo es una habilidad que permite conducir a los seguidores hacia un
objetivo determinado, utilizando para ello relaciones estables que motiven a los subordinados y en
la cual la influencia del lider permita infundir compromiso con la consecucién de la mision. Por
ello, los llamados lideres innatos logran potenciar las capacidades y habilidades de sus seguidores
con el fin de alcanzar procesos de auto motivacion y estimulacion mutua entre los miembros de un
equipo de trabajo, dejando abierta la pregunta de si los grandes lideres llevan en sus genes esa

predisposicion a influir sobre sus seguidores (Godoy & Breso, 2013).

De este modo, nos encontramos con el dilema dicotomico sobre si un lider ;nace o se hace? En
este sentido se podria considerar que el liderazgo es una habilidad intrinseca de muchas personas,
conocidas como lideres innatos; sin embargo, esta habilidad puede ser también entrenada y
perfeccionada a través de la preparacion y capacitacion continua de una persona que se encuentra
dispuesta a convertirse en un gran lider. Esta habilidad permite conducir a los seguidores hacia un
objetivo determinado, utilizando para ello relaciones estables que motiven a los subordinados y en
la cual la influencia del lider permita infundir compromiso con la consecucién de la mision (Asrar

& Anwar, 2018).



2.1.1.2.Teorias del liderazgo.

2.1.1.2.1. Teoria de los rasgos

Este enfoque del liderazgo tuvo su auge ente los afios 20 y 50°s, a principios del siglo 20 se
pensaba que los lideres poseian rasgos
distintivos y es por ello que la busqueda de la combinacion de rasgos adecuada se prolong6 los 40
afios siguientes (Gomez, 2011), segun este enfoque existen ciertas caracteristicas estables en las
personas que diferencian a los que son lideres y los que no, estas afirmaciones se basan en la
personalidad, mediante la cual se pueden identificar diferencias individuales en las personas, al ser
la primera teoria estudiada y que desencadend un gran periodo de investigaciones en materia de
liderazgo ligadas al enfoque de rasgos, tuvo varios autores que establecieron los rasgos ideales que
identificaron a través de los lideres efectivos de cada eépoca en la tabla 2 se puede observar, los
autores mas relevantes y las caracteristicas o rasgos que establecieron.

Tabla 2

Rasgos del lider a través del tiempo

Slogdill Mann Slogdill Lord. De Kirkpatrick y
(1948) (1559) (1974) Variar Locke (1991)
¥ Alliger
(1956)
Inteligencia Inteligencia Orientacion al Inteligencia Mando
Agudezs Mazculinidad logro Mazculinidad MMotivacion
Intuicion Capacidad de Persistencia Dominancia Integridad
Fesponsabilidad adaptacién Intuicidn Confianza
Iniciativa Diominancia Iniciativa Capacidad
Perzistencia Extroversion Autoconfianza cognitiva
Autoconfianza — Conservadurismo Fesponsabilidad Conocimiento
Sociabilidad Espiritu de la tarea
cooperativo
Tolerancia
Influencia
Sociabilidad

Nota: Extraido de Gémez, C. (2011). Liderazgo: Conceptos, Teorias y
hallazgos relevantes. Cuadernos Hispanoamericanos de psicologia., 2(2), 61-77.
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Por otro lado, en un estudio reciente se realiza una revision de los rasgos propuestos por diversos
autores llegando a establecer que los rasgos mas sobresalientes son inteligencia, intuicion,
capacidad de prevision, etc. Gib (2012), en sus estudios pudo encontrar que las siguientes

caracteristicas estan presentes en las personas que han tenido posiciones de liderazgo exitosas:

Inteligen Extrove

cia 15100

Figura 4. Rasgos de los lideres efectivos. Adaptado de (Escadon & Hurtado, 2016).

Se observa en la Figura 4 este enfoque propone evaluar qué persona seria la ideal para liderar,
en base a varias caracteristicas sin embargo no asegura que las actividades y resultados seran
exitosos (Lupano & Castro, 2013). Este enfoque no ha tenido gran impacto ni aceptacion en el
ambito académico puesto que han existido una cantidad muy grande y variable de resultados, con
lo cual se ha hecho dificultosa la sintesis e identificacion de los rasgos para definir un lider
potencial, se ha buscado definir una combinacion idonea de rasgos pero hasta la actualidad los

estudiosos del tema no han llegado a un consenso (Lupano & Castro, 2013; Gémez, 2011).

2.1.1.2.2. Teoria del comportamiento o conductual

Este enfoque del liderazgo fue investigado como sede principal en la Universidad de Ohio, en
este, se estudia el comportamiento de los lideres, es decir se centra en las conductas del lider y
como éstas se relacionan a un liderazgo efectivo, en este enfoque ya no existe preocupacion en los
rasgos del lider sino mas bien en las acciones, lo que hace y como lo hace y como esto afecta al

grupo (Garcia, 2015). Adicionalmente se realizaron estudios en la universidad de Michigan, dando



como resultado conclusiones similares con los estudios realizados en la Universidad de Ohio, por
lo tanto, se establece que los seguidores notan, califican, o tienen una percepcion de la conducta en
base a dos dimensiones, la primera es la que esta orientada a la preocupacion del lider por el trabajo
que se realiza, es decir las conductas orientadas a organizar el trabajo, dar roles, obligaciones, etc.
La segunda dimension esta enfocada en la preocupacion del lider por las personas, relacion con los
seguidores y en si la creacion de una confianza que inspire clima de camaraderia. A partir de este
enfoque se llegd a establecer tres estilos de liderazgo: autocratico, democratico y Laissez-

Faire(Garcia, 2015).

ALTA r -.\

C P o ATLTA ESTEUCTURA Y

° ALTA CONSIDERACION | 47 TA CONSIDERACION

5

5 Universidad

= de Ohio

A

c .

BAJA ESTEUCTURA Y

L BAJA CONSIDERACION ALTA ESTRUCTURA

BATA \_ >
BATA INICIACTION DE ESTREUCTURA ALTA

Figura 5. Modelo conductual Adaptado de (Yukl, 2014).

Después de los estudios enfocados a la conducta del lider, se puede identificar que pese a las
investigaciones no se ha logrado concretar que un estilo de liderazgo resulte mejor que otro,
solamente se ha dado un aporte claro en cuanto a las dimensiones mencionadas anteriormente y
que se pueden observar en la Figura 5, concluyendo que un liderazgo eficaz seria el que puntué

alto en ambas dimensiones (Gomez, 2011; Lupano & Castro, 2013).
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2.1.1.2.3. Teoria de contingencia o situacional

Este enfoque esté respaldado por varios autores que han realizado estudios en torno al tema uno
de los autores mas importantes es Fiedler (2006) , quien ha contribuido de manera decisiva en el
fendmeno del liderazgo puesto que se analiza de manera mas completa y con mas dimensiones al
lider y sus seguidores, el enfoque situacional tiene una idea general la cual indica que la conducta
del lider funciona correctamente dependiendo de la situacion es decir que una misma conducta no
es correcta para todas las situaciones por ende van de la mano (Ganga & Navarrete, 2013; Lupano
& Castro, 2013), los lideres actian en un escenario en donde se relacionan con los seguidores y
esto hace que existan situaciones distintas en todos los casos, por lo tanto el liderazgo eficaz
depende de la situacion . Dado la existencia de un dinamismo en los escenarios y contextos, los
autores que respaldan este enfoque afirman que el lider deberia ser capaz de identificar qué tipo de

liderazgo utilizar dependiendo de lo que se presente (Ganga & Navarrete, 2013).

Aho =n conductas d= apoya Aho =n conductas d= apoya
Bajo &n conductas dine ctivas Aho en conductas directivas
A B
APOYA ENTREMNA
Bajo =n conductas de apayo Bsjo =n conductas d= apoya
Bajo =n conductas directivas Alto =n conductas directivas
C D
DELEGA DIRIGE

Figura 6. Cuadrantes del enfoque situacional

El modelo de liderazgo transformacional fue disefiado por Hersey y Blanchard para entender la

Figura 6 que ilustra el modelo, es necesario explicar los dos estilos de guia que se toman en



consideracidn, en uno existe mas actitudes a colaborar y en el otro las actitudes estan volcadas en
dirigir. Es asi que se definen dos comportamientos en donde el comportamiento directivo indica
las actividades a realizar y las supervisa y en el comportamiento de apoyo el lider colabora con el
equipo de manera muy activa, por otro lado, se menciona que el lider aplica estos dos

comportamientos en diferentes grados y es asi que se generan los cuatro cuadrantes.

2.1.1.2.4. Teoria emergente

Este enfoque es uno de los més desarrollados en los ultimos afos, esto se debe a que las teorias
que pertenecen a este enfoque tienen un alcance mas amplio, lo que ha permitido que haya lugar
a una perspectiva mucho mas abarcadora que otras que se han estudiado, uno de los aportes méas
importantes de las teorias emergentes es que a través de la inspiracion existe una influencia del
lider hacia el seguidor, gracias a esto, los seguidores obtendran logros y resultados que ni ellos
mismo se creian capaces de obtener , ademas trabajan mas alla de sus interés personales (Loaiza &
Pirela, 2015) , este enfoque se centra principalmente en el liderazgo transaccional y
transformacional , los cuales se enfocan en los resultados que obtiene el lider y no en sus rasgos de
personalidad y cuéles son las reacciones de los seguidores (Ganga & Navarrete, 2013). En el caso
del liderazgo trasformador, el lider genera sentimientos positivos hacia los seguidores que los hace
sentirse motivados y hacer méas de lo que se espera de ellos, concientiza a los seguidores sobre la
importancia y valor de los resultados, en el liderazgo transaccional en cambio se puede identificar
que el lider premia o sanciona de acuerdo a los resultados del seguidor (Yukl, 2014).

2.1.2. Teoria del liderazgo transformacional
El liderazgo transformacional es uno de los enfoques mas trabajados en la actualidad, este

cuenta con el respaldo de varios autores que han desarrollado el concepto a través del tiempo, los
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mas importantes pueden considerarse son Bass y Avolio (2006), quienes construyeron su teoria del
liderazgo transformacional en base a los planteamiento de (House, 1977; Burns 1978) sobre el
liderazgo carismatico (Ganga & Navarrete, 2013; Bracho & Garcia, 2013). Los autores antes
mencionados describen al liderazgo transformacional con un enfoque en los efectos que produce
el lider en los seguidores, en este sentido indican que el lider transformacional crea cambios en los
seguidores a través de la concientizacion, incitacion para que los seguidores prioricen los objetivos
de la organizacién y no los personales, y una estimulo a la conciencia de los seguidores para que
su productividad sea mayor y exista un compromiso con la organizacion, y un interés en el bien

colectivo (Bracho & Garcia, 2013).

A si también el liderazgo transformacional se enfoca en las personas, dejando de lado la
concepcion del liderazgo tradicional que enfatiza su importancia en los procesos racionales del
cerebro humano. Este término fue acufiado por Burns (1978), quien menciona que el liderazgo
transformacional se base en “una relacion de estimulacion y elevacion mutuas que convierte a los
seguidores en lideres y puede convertir a los lideres en agentes morales”. Asi mismo, otro de los
principales investigadores del liderazgo transformacional es el psicologo estadounidense Bass
(1985), quien determind que el lider que aplica este modelo se enfoca en transformar las actitudes

y los valores de los seguidores a partir de un constante proceso de motivacion.

Por otro lado, varios autores (Bass & Bass, 2008; Sosik, Potosky, & Jung, 2002).coinciden en
que el liderazgo transformacional se enfoca primordialmente en el manejo de las emociones y los
valores que poseen los lideres, y especialmente en aquellos que logran trasmitir a sus seguidores,
con lo cual permiten que los niveles de motivacién y compromiso que presentan sus subordinados

sean cada vez mas altos. Es decir, los verdaderos lideres transformacionales estan en la capacidad



de elevar el interés de sus seguidores mediante la generacion de conciencia e identificacion con el
grupo de trabajo, ocasionando un mayor compromiso y consecuentemente elevando los indices de
potencia grupal de sus miembros (Jung & Sosik, 2002), alineando sus intereses personales con los

intereses propios de la organizacion a la que pertenecen.

Segun Perilla & Gomez (2017), el liderazgo transformacional genera un proceso mental en los
seguidores que permite que estos aprendan o desarrollen nuevas versiones sobre si mismo y una
perspectiva diferente sobre las oportunidades y las adversidades presentadas durante la
consecucion de las metas y objetivos planteados. Esto se logra mediante el empleo de una o varias
de las dimensiones comportamentales del liderazgo transformacional, las cuales permiten elevar
los indices de desarrollo tanto a nivel individual como grupal e institucional, asi también se pueden

distinguir varias caracteristicas del liderazgo transformacional y principios que lo rieguen.

Caracteristicas del lider transformacional

Segun, Bass & Bass (2008), existen diez peculiaridades en el liderazgo transformacional:

e Creatividad: El lider debera propender a generar nuevas maneras de resolver los
problemas.

e Interactividad: El lider siempre estara abierto al dialogo con sus seguidores.

e Comunicacion: El lider transformacional debe tener los mecanismos para darse a entender
en todo momento tanto con sus seguidores como con el medio.

e Vision: El lider enfocado en lo transformacional debe siempre comunicar y empoderar de

la vision que se persigue a los seguidores, de ahi el éxito que tendran las actividades.
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e Empoderar a otros: En el liderazgo transformacional el lider no abarca todo el poder y el
control, sino que hace una evaluacién para dar poder de decisién y libertad a sus seguidores.
e Pasion: El lider debe ejecutar sus responsabilidades con pasion
e FEtica: Demostrar acciones y sobre todo decisiones de manera ética.
e Prestigio: Generar una imagen positiva de los seguidores.
e Orientacion a las personas: El lider realiza las acciones necesarias que demuestran el
interés por los seguidores sus necesidades y expectativas.

e Coherencia: Todas las acciones y decisiones del lider demuestran coherencia.

Principios del liderazgo transformacional

(Burns, 1978) Menciona que es posible identificar seis principios de los cuales se guia el liderazgo

transformacional los mismos que estan representados en la Figura

Talorar las
capacidades de
N lol sepuidores
T - Y
Recompensanr | Desarrollar a cada
los resultados muebro del guipo
— et mdividualmente |

1\ 4

Transferic ) Colocar al
A ViSO personal en su

motivadora | mona de fortaleza »
= Drar ejemplo de =
la conducta gque
. se espera de ellos

Figura 7. Principios del liderazgo transformacional. Adaptado de

(Martins & Joao, 2016).

e Dar valor a las capacidades: El lider reconoce y utiliza las capacidades de sus seguidores,

pues con ello piensa de mejor manera.



e Desarrollo individual de los seguidores: EIl lider reconoce y desarrolla de manera
individual a sus seguidores, ensefia la realizacion del trabajo.

e Adjudicar fortalezas: El lider analiza las fortalezas de sus seguidores, y les coloca las
actividades que se les da mejor realizar, convirtiendo su trabajo en algo interesante y
motivante.

e Ser ejemplo: Los seguidores imitan los comportamientos de su lider es por ellos, que el
lider desarrolla y ejecuta las acciones y caracteristicas que le gustaria ver en sus seguidores.

e Dar importancia a la vision: El lider tiene la capacidad de trasmitir un propdsito a sus
seguidores, dandole una razon de ser al trabajo realizado y generando un compromiso.

e Recompensa por resultados: El lider transformacional tiene un componente transaccional
en su accionar el mismo que lo aplica al entregar recompensas gratificantes y justas a sus

seguidores por el trabajo bien realizado

Dimensiones del liderazgo transformacional

Influenciz

idealizada

)

Factone s dal FderazEo
transformacional

Figura 8. Dimensiones del Liderazgo Transformacional
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Influencia idealizada
Se refiere a en qué medida el seguidor intenta llegar a ser como el lider, es decir que en este
factor se evalla lo admirado, reconocido, bien visto, confiable que es el lider a ojos del seguidor,
y por lo cual lo ven como un ejemplo a seguir, la influencia se refiere a un comportamiento del
lider mediante el cual logran, es admirado, respetado, y por todo ello los seguidores sienten la
necesidad de ser como su lider y ademas se generar altos niveles de conducta moral y ética (Rozo
& Abaunza, 2010; Bracho & Garcia, 2013).

A si también en la influencia idealizada se pueden distinguir dos sub factores, en primer lugar,
los conductuales que se refieren al comportamiento particular que el lider muestra y por el cual
genera una influencia positiva en los seguidores. En segundo lugar tenemos a los de atribucién que
se refieren a las acciones que el lider ejecuta y que complacen a los seguidores (Mendoza, Escobar,
& Garcia, 2012).

Es decir que podemos distinguir dos sub factores:
Influencia atribuida: la imagen que tienen los seguidores de su lider.
Influencia conductual: las conductas carismaticas que tienen el lider

Adicionalmente varios autores hablan de ciertas caracteristicas que se distinguen en la un lider
que aplica la dimensién de influencia idealizada, (Mendoza, Escobar, & Garcia, 2012) siguieren
las siguientes:

e Actitud activa, confiable, autoestima positiva.

e Su forma de expresion a nivel general es motivante.

e Nivel de responsabilidad alto caracteristico

e Se mantiene al tanto de todo lo referente a sus seguidores.



Ademas, se establecen también varias acciones que contribuyen a la aplicacion de la influencia
idealizada factor importante en el liderazgo trasformado.
Tabla 3

Acciones caracteristicas de la influencia idealizada.

Factor Acciones

Influencia idealizada Articula la mision y la visién de la organizacion y la hace

Ilegar a sus subordinados

Proporciona apoyo y opciones de mejora a sus seguidores

Promueve la identificacion de sus seguidores con su equipo

de trabajo

Consideracion individual

Este factor se enmarca en analizar la preocupacion que tiene el lider por cada uno de sus
colaboradores en el ambito personal, la aptitud del lider para identificar las necesidades de sus
seguidores de manera individual, ademas en este factor se puede ver que el lider pasa a ser un
maestro de sus seguidores trasmitiéndoles sus conocimientos, para poder convertir a otros en
lideres, esto lo hace mediante un proceso en el cual identifica las aspiraciones, habilidades,
necesidades particulares en cada uno de sus colaboradores (Paez, Rincén, Astudillo, & Bohdrquez,
2014).

A si mismo es importante entender que dentro de la consideracion individual, el lider esta
enfocado en generar oportunidades y nuevos retos para los demas, evaluando de manera activa las

fortalezas, debilidades y necesidades de cada uno de los seguidores para que puedan enfrentar
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responsabilidades que les aporte en su desarrollo personal de manera individual, es decir que el
lider tienen el proposito real de conseguir logros y crecimiento en cada uno de sus seguidores, en
la Tabla 4 podemos observar varias acciones que el lider puede ejecutar para mejorar la
consideracién individual (Mendoza, Escobar, & Garcia, 2012; Bracho & Garcia, 2013).

Tabla 4

Acciones caracteristicas de la consideracién individual.

Factor Acciones

Consideracion individual Incluye la empatia, el cuidado, la competencia y las

oportunidades.

Se refiere a la capacidad de prestar atencion a sus

seguidores

El lider se vincula con cada uno de sus seguidores

Estimulacion intelectual

En este factor se evallan las acciones del lider que estan destinadas a promover la creatividad
de los seguidores, a ser mas innovadores y crear nuevas ideas. Para lograr este factor es necesario
que el lider ponga en andlisis los problemas actuales y pasados, se los redefina y se creen nuevas
interrogantes, con ello alienta a que el seguidor se esfuerce, cree y sea el arquitecto de las soluciones
innovadoras a los problemas. Un aspecto clave en este factor es la inexistencia de criticas hacia los
colaboradores cuando estos cometan errores o0 no estén alineados a las ideas que tiene el seguidor
(Ganga & Navarrete, 2013). El lider estimula a sus colaboradores para que estos apliquen su

inteligencia en propuestas como nuevas formas de hacer las cosas, enfrenta a sus seguidores a



situaciones variadas en donde puedan ser entes activos de innovacion y creacion en la organizacion,
en la Tabla 5 podemos observar las acciones que contribuyen a la mejora del factor estimulacion
intelectual (Ganga & Navarrete, 2014).

Tabla s

Acciones caracteristicas de la estimulacion intelectual.

Factor Acciones

Estimulacion intelectual Promueve y estimula el analisis critico de sus seguidores

que permiten resolver problemas

Promueve la reflexion, el analisis y el desarrollo de

soluciones

Genera creatividad a partir del intelecto de sus seguidores

Motivacién inspiradora

Este factor se enfoca en la habilidad del lider para motivar a sus seguidores para que realicen
las actividades con una actitud positiva, es decir, entusiasmo e ilusion. Para lograr ello el lider traba
en enfatizar y hacer que los seguidores reconozcan lo mejor de si mismos y le den importancia y
sentido a las actividades que realizan (Pérez, Lucia, & Romo, 2017). Un logro importante en este
factor es que se logra crear expectativas a futuro, metas esperanzadoras que motivan a los
seguidores a estar comprometidos con la vision, también se genera una predisposicion al trabajo
en equipo en donde los seguidores ven todas las acciones de manera compartida y trabajan para el
equipo, en la Tabla 6 podemos encontrar varias acciones que ayudan a mejorar el factor motivacion

que hace parte del liderazgo transformacional (Paez, Rincon, Astudillo, & Bohdrquez, 2014).
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Tabla 6

Acciones caracteristicas de la motivacion.

Factor Acciones

Motivacion / Inspiracion Dirige a sus seguidores a la consecucion de metas y

objetivos

Motiva a su personal a mejorar su desempefio

El lider es inspirador, motivador e influye a sus seguidores

a superarse constantemente

Proceso motivacional del liderazgo transformacional

Para lograr explicar el proceso motivacional del liderazgo transformacional, que involucra
satisfacer necesidades de los seguidores de un orden superior, es necesario incluir teorias
complementarias, ya que ellas son el fondo o la esencia que provoca que este tipo de liderazgo

estimule niveles de compromiso muy altos, detallandolo a continuacion:

Teoria de las necesidades de Maslow: Esta teoria establece una piramide de necesidades que
tienen las personas, en donde existen necesidades basicas y otras de realizacion, se puede distinguir
que las necesidades que no estan satisfechas son las que abren una puerta a la parte motivacional,
es por ello que en los lideres transformacionales se nota su enfoque en las necesidades de los
seguidores apelando a la parte motivacional, donde gracias a ese trabajo se obtienen resultados

positivos entre lider y seguidor.



Teoria de necesidades de Aldefer: Segun este autor y difiriendo con Maslow existen tres tipos
de necesidades, la de existencia que hace referencia a que una persona se sienta protegida y segura,
la de relacion que muestra la necesidad de amor y pertenencia a un grupo o un algo, y la necesidad
de crecimiento en todo sentido, bajo este modelo motivacional se establecen tres mecanismos a

través de los cuales el lider puede motivar a sus seguidores.

1. Dandole mayor importancia a los resultados fruto del trabajo del seguidor.

2. Dando relevancia a niveles mas amplios en las necesidades del seguidor, llegando a las
necesidades que para este sean de nivel superior.

3. Creando las herramientas y la ayuda necesaria para que el seguidor deje sus necesidades

individuales en segundo plano y trabaje por objetivos grupales y organizacionales.

La motivacion desde el enfoque homeostatico: Este modelo estd basado en estudios del
sistema nervioso en donde se ha encontrado que el individuo busca un equilibrio, desde esta
perspectiva el lider transformacional influye en los pensamientos y actitudes del seguidor
ayudandole a estar en equilibrio, este factor motivacional se convierte en un mecanismo que le

ayuda al lider en su relacién con el seguidor para conseguir los resultados deseados.

2.1.3. Teoria de la Potencia grupal

La potencia grupal tuvo sus inicios en la definicién de Guzzo y sus colaboradores en el afio 96,
quienes afirmaron que la potencia grupal es la creencia colectiva de los miembros del grupo de
poder ser eficaces, se determina también que este concepto hace parte de los constructos
motivacionales que siempre acompafian a los grupos en el logro de sus metas. Guzzo y

colaboradores 1993 sefialan también que la potencia grupal se puede identificar como las creencias
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que maneja todo el grupo acerca de su eficacia en las tareas que se le asignan (Ledn & Santiago,
2017). En resumen, podemos destacar lo que se observa en la figura y que resume la potencia

grupal como constructo:

——  Concepto ligado a el rendimiento del equipo.

Hace referenciaa lo que creeny comparten los
miembros del grupo.

— Es un atributo grupal.

Figura 9. Sintesis potencia grupal Adaptado de (Ledn & Santiago, 2017)

En el transcurso de los 20 ultimos afios el concepto de potencia grupal se ha tornado como un
estudio emergente, recibiendo mayor atencién, sin embargo en los afios del surgimiento del
concepto se ve que existieron autores que hacen referencias muy claras a este concepto, de ello se
desprende que la potencia grupal, que como vimos anteriormente se conforma de las creencias de
equipo, depende del contexto, la claridad de los objetivos, el significado de las tareas y las

experiencias anteriores (Shea, Guzzo, & Campbell, 2001).

Por otra parte, encontramos las maneras en las que se pueden mediar la potencia grupal, en

donde observamos que en estudios anteriores se han realizado formas cualitativas para obtener



resultados sobre la potencia grupal de los equipos, sin embargo, la mayoria de autores afirman que
la manera més efectiva de mediar la potencia grupal es utilizando la es cala de Guzzo y sus

colaboradores porgue proporcionan un instrumento fiable y valido (Sanchez, 2018).

El marco conceptual propuesto por Guzzo y sus colaboradores, acerca del funcionamiento de la
potencia en lo grupos esta expuesta de manera que su entendimiento no resulta complejo, como se
puede observar en la Figura 10, la potencia se ve afectada por dos factores, los internos y los
externos. En los primeros factores podemos encontrar algunos conceptos referentes a componentes
que no estan bajo el control del grupo y por ello se los denominan externos, entre estos tenemos,
los recursos, las recompensas, el tipo de liderazgo que aplica el lider de grupo, etc. Después
encontramos los factores internos que son caracteristicas propias del grupo que se pueden
identificar a través de los miembros y sus caracteristicas, por ejemplo estan las habilidades, el

tamario del grupo, experiencias etc. (Shea, Guzzo, & Campbell, 2001).

FACTORES EXTERMNOS FACTORES INTERMNOS

Metas grupales

w2 SOS Tamafio del grupo

Sistema de metas

-
-

-
-

L de = _ - Capacidades
= Aprendizaje vicario - Hapmz'ludades
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Figura 10. Factores de la Potencia grupal.
Adaptado de (Ledn & Santiago, 2017)
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El constructo potencia grupal como ya hemos visto anteriormente depende de los factores que
constan en la figura, pero también deben ser considerados tanto los recursos que dispone el grupo
para ejecutar las tareas a los objetivos grupales, como las condiciones a nivel general y

organizacional en las que se realiza el trabajo.

Por otra parte es importante mencionar que la variable potencia grupal es de gran importancia
que aporta significativamente en la eficacia y rendimiento de los equipos, por ejemplo en la
bibliografia investigada se encontraron resultados de estudios, en donde fueron consideradas 67
investigaciones que arrojaron un r de .37 lo que significa relacion positiva moderada al asociar las

variables potencia y rendimiento grupal (Gully, Incalcaterra, Joshi, & Beaubien, 2002).

Adicionalmente existen estudios como el de Campion, y colaboradores (1993) quienes
realizaron un estudio en donde se pudo comprobar las relaciones directas y positivas entre la
potencia grupal y el rendimiento del mismo, y en afios posteriores especificamente en 1996
realizaron el mismo estudio en una muestra distinta encontrando los mismos resultados, es por ello
que se recalca la importancia de trabajar la potencia grupal en los equipos de trabajo porque existe

una influencia directa de esta variable en los indicadores de eficacia (Scott, 2012).

2.1.4. Teoria de la identidad social

Los cimientos de la teoria de la identidad social engloban los estudios de Henry Tajfel sobre la
identidad social y la teoria de la caracterizacion del yo por Turner 1987, esta teoria es la agrupacién
conceptual mas importante en materia de psicologia de grupos. Anteriormente no se habia
estudiado los comportamientos e identidades a nivel colectivo, de los estudios enfocados en

identidad social se lleg6 a concluir que tanto la conducta individual como el grupal hacen parte de



la pertenencia a un grupo (Scandroglio & Ldpez, 2008). La idea central que se maneja dentro de
esta teoria es que no importa lo completa que tenga una persona la imagen de si mismo, siempre la
pertenencia a un grupo establece una parte del concepto de las personas (Canto Ortiz & Moral,

2005).

En esta teoria es de vital importancia el concepto de categorizacion mediante el cual las
personas dividen su realidad social en categorias o grupos y van desarrollando unas diferencias
claras entre los distintos grupos que integran, es por ello que se puede afirmar que la identidad
social se forma a raiz de que el individuo integra un grupo, como consecuencia de todo esto los
grupos propenden a competir por una identidad positiva y los miembros o integrantes pasan a

trabajar para este fin (Peris & Agut, 2011).

Identificacion grupal

El concepto de identificacion grupal es mencionado por primera vez en las Teorias de la
Identidad Social planteadas por Tajfel & Turner (2004), las mismas que han explicado los procesos
internos que suceden a todo nivel de una sociedad, siendo en este caso grupos pequefios. Asi
mismo, estas teorias permiten identificar los efectos que tienen los comportamientos de los
miembros de un grupo socialmente identificados con el desarrollo positivo de una fuerza de
cohesion grupal que permite hacer frente a las presiones externas que enfrenta el grupo (Topa,

Palaci, & Morales, 2006; Espinoza, Molero, & Fuster, 2015).

El estudio de Shamir (2000) revel6 que la identificacion grupal de una unidad operacional
dentro tiene una incidencia directa con la fuerza colectiva que presentan, identificandose

claramente como un equipo de trabajo alineado a los objetivos planteados, en donde se presenta
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que entre mayor identificacion grupal existe en el equipo, hay un mayor nivel de compromiso,

motivacion y efectividad en las actividades.

De este modo, Navas & Morales (2008) mencionan que dentro de un grupo siempre existira una
predisposicion de identificacion grupal; donde su lider se identificara con sus seguidores, y
viceversa, pues ese es una de las bases principales que al interior fomentan el desarrollo de un
grupo a nivel interno y que lo mantiene vivo dentro de una sociedad de mayor dimension. En otras
palabras, un grupo con identidad social buscara siempre a un lider que represente sus intereses,
capacidades y caracteristicas que los distinguen de los grupos similares. Con esto coinciden
Alvarez, Dinu, Marrero, & Mufioz (2014), que, en su estudio sobre empresas publicas y privadas,
determinaron que el liderazgo ejercido por los altos directivos influye positivamente en la
identificacién organizacional de los grupos de trabajo, la misma que a su vez aumenta la

satisfaccion laboral de sus empleados (Peris & Agut, 2011).

Factores impulsores de la identidad grupal

Para que exista identidad grupal, mencionan varios autores que son necesarios algunos factores

claves que detallamos a continuacion:

Cohesion: Es considerado el elemento que une a los miembros de un equipo, incrementa la
conformidad y reduce los desacuerdos, es por ello que en las empresas es necesario propender

acciones para mejorar la cohesion grupal que llevara a un mejor trabajo en equipo.

Satisfaccion: En varios estudios se ha podido identificar que mientras mas satisfecho se encuentre

el personal, mejor identidad grupal desarrollara, lo cual genera compromiso con la empresa.



Liderazgo: El vinculo existente entre un lider y sus seguidores es indudablemente necesario, y este
afecta de manera positiva 0 negativa a la identidad o identificacion de los subordinados con la

empresa.

Impacto de la identidad grupal en empresas

El hecho de sentirse identificado y formar parte es un suceso importante en las personas, el
desarrollar este sentimiento con las empresas tiene resultados positivos que los resumimos a

continuacion:

e Seincrementa el compromiso con los objetivos de la organizacion.

e Se eleva el nivel de comunicacion.

e Aumenta el conocimiento por la predisposicion a compartir informacién y conocimiento.
e Mejora el ambiente laboral.

e Se generan ideas creativas, gracias a la apertura y participacién de los seguidores.

e Aumenta la productividad.

2.1.5. Teoria de la cohesion grupal

La cohesidn grupal puede ser definida como un proceso dinamico en el cual se puede identificar
la capacidad que tiene un grupo de individuos para entrelazarse como una sola fuerza de trabajo y
mantenerse unidos durante el desarrollo de las actividades establecidas para el logro de los
objetivos planteados, preservando siempre el estado animico y emocional de sus integrantes
(Carron, Brawley, & Widmeyer, 1998). Es decir que, la cohesion esta presente en todos los grupos

de personas que poseen un fin en comin y deciden trabajar en equipo para alcanzarlo, este conjunto
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de individuos es lo que se conoce como un grupo social de menor escala, donde se percibe un
refuerzo psicolégico mutuo entre todos sus miembros, evitando de esta manera que agentes
externos afecten a su compromiso (Garcia, Moya, Molero , & Moriano, 2016). Esta variable no
estd ausente en el ambiente de las operaciones que realizan los venderos en los establecimientos de
venta de electrodomésticos y también en campo, Siebold (2012), establece que la cohesion grupal
en las instituciones se da lugar mediante procesos sociales internos que se llevan a cabo dentro de
los repartos , manteniendo una tendencia relacional positiva a nivel individual y colectivo que
permite alcanzar altos grados de efectividad en las operaciones. Asi mismo, se menciona que la
cohesion grupal se encuentra estrechamente relacionada con el tipo de liderazgo ejercido por los
superiores jerarquicos, mismo que afecta también al rendimiento tanto durante el entrenamiento
como en la aplicacién real de las misiones, y por otro lado ayuda a mantener la motivacion y la alta
moral de sus miembros, lo cual es uno de los factores claves en el desarrollo de las actividades que
realiza la fuerza de ventas de una empresa (Shamir, 2000), asi también la teoria de la cohesion
grupal esta basada en varios estudios de autores clasicos de psicologia quienes intentaron encontrar
los motivos que expliguen porque un grupo permanece unido, de ello surgié lo que méas adelante
se conoceria como cohesion grupal, se puede considerar que el precursor de éste término es
Festinger (2003), quién en sus estudios establecio que la cohesion grupal se refiere a varias fuerzas
que ejercen un efecto en el grupo para que los miembros permanezcan en él, visto desde el punto
de vista de este autor una de las fuerzas que més se destaca es el atractivo hacia el grupo y es por
ello que otros autores de la época se enfocaron en este factor a tal punto que dio la apariencia de
que el término tenia sentido solamente por la atraccién que tenia el individuo hacia su grupo y es
asi que se empezo0 a trabajar en los motivos por los que existiria esa atraccion (Huescar, Lépez, &

Cervelld, 2017).



La atraccion interpersonal: Esta dada por las relaciones que existen entre los miembros de
grupo, es decir que, si existe compafierismo, amistad y en general una relacién positiva entre los

miembros el pertenecer o formar parte de ese equipo les sera mas atractivo (Torralbas, 2015).

La atraccién hacia las actividades: éste factor se enfoca en el interés comdn que tienen los
miembros de los grupos a una misma actividad, es decir que se puede afirmar que si los miembros
se sienten a gusto y disfrutan de las actividades que realizan por ser parte del grupo existird una

mayor atraccion. (Picazo, 2014).

La atraccion hacia los objetivos: este factor evalla el interés que tienen los miembros en los
objetivos a alcanzar al realizar las actividades grupales, tienen relacion con el factor mencionado
en al parrafo anterior, pero en este caso se puede dar que un miembro éste de acuerdo con los
objetivos que se pretende alcanzar y se vea atraido por ellos, pero no por las actividades que se

deben realizar para alcanzarlo (Huescar, Lépez, & Cervello, 2017; Sanchez, 2018).

La atraccion de pertenecia al grupo: En este factor se habla sobre el atractivo que supone
pertenecer a un grupo sin importar otras caracteristicas del mismo como las personas que lo
conforman, un ejemplo de ello podria ser la pertenecia a un club de personas adineradas, ente caso

las personas tiende a sentir lo que se conoce como atraccion social (Picazo, 2014).

Por otro lado la cohesion grupal ha sido estudiada desde el punto de vista de la teoria de la
identificacion social y de la categorizacion del yo, el primer caso sucede cundo las personas se
identifican como miembros o pertenecientes de un grupo por todas las circunstancias que se dan a
lo largo de su vida, este suceso genera varios efectos en primer lugar se nota una preferencia hacia

el endogrupo y un rechazo o discrepancia al exogrupo, se incrementa la identificacion de las
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caracteristicas similares entre los miembros del grupo al que se pertenece y se acentan las
diferencias con otros grupo por ultimo al categorizarse dentro de un grupo se tiende a tener una
mejor actitud volcada a lo positivo con las personas del grupo y en general a ver el mundo en forma

grupal (Torralbas, 2015).

De acuerdo a la teoria de la categorizacion se llega a concluir que un grupo cohesivo es aquel
en el cual los miembros se ven identificados constantemente, de ello se derivan varios efectos como
diferenciacion entre grupos, atracciéon social y otras méas. Conceptualizar de esta manera a la
cohesion grupal tiene resultados positivos puesto que permite diferenciar los procesos grupales y
los personales, ademés permite explicar cuestiones que era complicado hacerlos con otras teorias
como el hecho de que un grupo tenga altos niveles de cohesion, aunque no existan relaciones de
amistad entre los miembros. Por todo ello la teoria de la auto caracterizacion se ha convertido en

la mejor propuesta para analizar la cohesion grupal (Sanchez, 2018).

2.2. Marco referencial

En el marco referencial de esta investigacion se realizd una recopilacién de los estudios que mas
se asemejan a las variables aqui usadas, donde se ha podido evidenciar resultados importantes que
han contribuido a aclarar la tematica del liderazgo transformacional y que han brindado varias
herramientas Utiles para utilizar a modo de adaptacion. Se detalla a continuacién los estudios

referenciales encontrados:



2.2.1. Relacidn entre liderazgo transformacional y transaccional con la conducta de
compartir conocimientos en dos empresas de servicios

El objetivo de este estudio fue encontrar la relacién que existe entre el tipo de liderazgo que
aplican los lideres de dos empresas de servicio y la predisposicion que esto genera en los
colaboradores de compartir los conocimientos que poseen, esto se lo ejecutd mediante el
Multifactor Leadership Questionarie que fue propuesto y probado por los autores Bass y Avoilo,

este cuestionario se lo aplicé a 150 trabajadores (Duran & Castafieda, 2015).

Para el andlisis estadistico se utilizd el programa SPSS y se obtuvieron los resultados en los
cuales se pudo encontrar algunas cosas interesantes, en primer lugar que desde el punto de vista de
los jefes el liderazgo transaccional, se relaciona en alto grado con compartir conocimiento, pero en
el caso del liderazgo transformacional, no se encontré relacion, en el caso de los colaboradores
tanto el liderazgo transformacional como el transaccional se relacionan con la predisposicion y
accion de compartir conocimiento. Se llegd a la conclusion general de que el liderazgo
transaccional si se relaciona con la conducta de compartir conocimiento e informacion donde uno
de los factores importantes son las recompensas, en el caso del liderazgo transformacional no se
llega a confirmar que exista una relacion entre este y la conducta de compartir conocimiento y para
finalizar se propone como variable mediadora de las dos variables que incluy6 el desarrollo del

estudio a la cultura organizacional (Duran & Castafieda, 2015).

2.2.2. Un estudio de casos sobre liderazgo transformacional y competencias directivas en el
sector floricultor de Colombia

En esta investigacion de parte desde la premisa de que el liderazgo transformacional es positivo

para las organizaciones porque aporta a su desarrollo y al desempefio individual y organizacional,
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es por ello que se realiza un analisis de las dimensiones del liderazgo transformacional aplicando
un instrumento de recoleccion de datos en 16 empresas de sector floricultor de Colombia, en el
instrumento de recoleccion de datos también se incluye una seccion para medir algunas

competencias generales del liderazgo (Paez, Rincén, Astudillo, & Bohorguez, 2014).

En consecuencia se encontraron varios resultados que nos muestran las caracteristicas de este
sector de cara al liderazgo transformacional, Una de las conclusiones mas importantes fue que se
logro identificar que si hay evidencia de la ejecucion de liderazgo transformacional en las empresas
floricultoras de Colombia y que este estd representado por dos dimensiones del liderazgo
transformacional que como lo son la influencia idealizada y la motivacion inspiradora, también se
encontrd que por el lado del liderazgo trasnacional las dimensiones que son evidentes son la

gerencia activa y la recompensa contingente (Paez, Rincén, Astudillo, & Bohérquez, 2014).

En otros resultados se observo también que los colaboradores y directivos difieren en lo
fundamental o no que resulta el uso efectivo del tiempo donde so logré evidenciar que para los
directivos no es tan fundamental como lo es para los trabadores que lo Ilaman grupo administrativo
en este estudio. Por otro lado, también sorprenden los resultados en cuanto a la habilidad para tomar
decisiones donde los directivos mostraron una valoracion mas baja que las personas
administrativas, una explicacion podria deberse a que los directivos deben tomar decisiones todo
el tiempo y por ello no represente una habilidad especial (Paez, Rincén, Astudillo, & Bohorquez,

2014).



2.2.3. Relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo de equipos de alto
rendimiento.

En este estudio se realiza una revision con la informacion disponible sobre liderazgo
transformacional, se parte considerando a este tipo de liderazgo como una practica positiva y que
ha generado resultados favorables en los seguidores y que también analizando la organizacién
como un todo ayuda a la consecucion de los objetivos propuestos y a crear equipos de alto
rendimiento, en ese sentido el estudio se enmarca en analizar las cualidades de los lideres que se

encuentran frente a los diferentes quipos de la organizacion (Pico & Coello, 2018).

Luego de revisar la bibliografia que se recopild, se puedo llegar a varias conclusiones. En primer
lugar que el lider afecta directamente en el rendimiento del equipo e influye en que el equipo genere
una vision compartida para lograr trabajos coordinados, también se puedo identificar que en los
equipos de alto rendimiento se maneja una alta confianza y fiabilidad entre los miembros, para
finalizar se pudo encontrar en la bibliografia el lider transformacional trasmite claramente su

proposito y vision y esto establece grandes resultados (Pico & Coello, 2018).

2.2.4. Relacionando el liderazgo transformacional y la confianza organizacional, ¢ Tiene un
papel mediador el compromiso organizacional?

En una Fundacion de Portugal se realiz6 un estudio para verificar si el compromiso
organizacional actia como mediador entre el liderazgo transformacional y la confianza
organizacional. Para ello se realiz6 un instrumento para encuestar a 58 empleados, después de
concluido este proceso se observé que las respuestas de los empleados correspondieron solamente
al 71% de ellos. Para procesar los datos se utiliz un analisis de correlacion de los datos obtenidos

en donde se pudo comprobar que en este caso el liderazgo transformacional si ejerce una fuerza
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positiva en la confianza organizacional, sin embargo se hallé que el compromiso organizacional
no ejerce una influencia significativa en la relacion de las variables antes mencionadas, por lo tanto
se puede afirmar que el compromiso organizacional no tiene un papel mediador en este caso

(Martins & Joao, 2016).

2.2.5. Estudio sobre el clima organizacional de un sistema de atencion médica en la ciudad
de México y su relacién con el liderazgo transformacional y transaccional de sus
directivos.

En este caso se realizd un diagndstico en el &mbito organizacional en donde se investigd las
variables liderazgo transformacional y transaccional para identificar algunas sub escalas o factores
que caractericen a estos dos tipos de liderazgo, asi mismo se investigd la variable clima
organizacional para obtener factores que puedan ser correlacionados con los tipos de liderazgo del
estudio. Para ello el objeto de estudio fueron los directivos de una organizacién de atencion médica,
en el caso de los directivos se tomo6 una muestra de 45, posteriormente se tomo una muestra de 178

trabajadores que representan en esta ocasion a los seguidores (Mendoza, Torres, & Ibarra, 2008).

En este sentido se utilizd el modelo de Bass y Avoilo para aplicar un instrumento que permita
obtener los resultados, en donde se puedo encontrar que el liderazgo transformacional y mas
especificamente, sus factores o sub escalas de correlacionan de mejor manera con el clima
organizacional en comparacion con lo que se pudo observar del liderazgo transformacional. Para
tener una mayor confiabilidad en los resultados se realizo el calculo del coeficiente de Cron Bach,
con el cual se puedo comprobar que los estudios empiricos posteriores realizados con el modelo de
Bass y Avolio si son validos. Para finalizar se puede afirmar que el tipo de liderazgo en el caso de

este estudio si afecto al clima organizacional (Mendoza, Torres, & Ibarra, 2008).



2.2.6. Relacion de los estilos de liderazgo, cohesién grupal, potencia de equipo 'y
rendimiento en jugadores de futbol no profesionales

En esta investigacion el objetivo fue explicar la relacion existente entre algunas variables, la
variable principal corresponde al tipo de liderazgo, la relacion que se ejecuta es con la cohesion,
potencia y rendimiento de equipo, para realizar el estudio se calculé una muestra que arrojé 334,
estas personas corresponden a futbolistas profesionales de clubes espafioles (Huescér, Lopez, &
Cervello, 2017). En este sentido, se cre6 una encuesta global que ayud6 a mediar cada variable
mediante la agrupacion de varios cuestionarios validados en estudios anteriores, es asi que se utilizo
el cuestionario de liderazgo autentico (ALQ), la escala de liderazgo en deporte (LSS), el
Cuestionario de cohesion grupal (GEQ), y el cuestionario de potencia en equipo. En el
procesamiento de resultados se realizé en primera instancia un analisis descriptivo y se aplico un
coeficiente de Cron Bach y también se realizé un analisis utilizando la herramienta Chi cuadrado
(Huescar, Lopez, & Cervelld, 2017).

En consecuencia se obtuvieron algunos resultados, entre los méas importantes se puede
mencionar que, los elementos de liderazgo tarea se han relacionado mayormente con la cohesién
grupal, en comparacion con el liderazgo autentico, y los mismos resultados se obtuvieron con la
variable potencia grupal, a nivel general en base a los resultados se puede afirmar que existio una
relacion con la mayor cantidad de variables y los estilos de liderazgo, de manera especifica se
puedo observar que los dos tipos de liderazgo estudiados cohesionan de manera positiva con la

cohesion grupal.

Asi mismo refiriéndonos a las variables de potencia grupal, con los resultados obtenidos se

puedo notar que la variable tuvo relaciones positivas tanto con los estilos de liderazgo como con la
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cohesion grupal. Para finalizar el estudio concluye que tanto el liderazgo tarea como el liderazgo

autentico tienen injerencia en la gestion de equipos deportivos (Huescar, Lopez, & Cervelld, 2017).

2.2.7. El liderazgo transformacional y la potencia grupal en unidades militares pequefias:
el papel mediador de la identificacién y cohesion grupales

En este estudio se analiza mediante un modelo exploratorio la relacion existente entre el
liderazgo transformacional y la potencia grupal, a si mismo se estudio el papel que juega la
identificacion grupal y la cohesion en este proceso. Para la ejecucion de la investigacion se aplico
el instrumento de recoleccidn de datos a 243 integrantes, en estas instituciones las personas estan
agrupadas en pelotones e identificandolo con el estudio, la muestra corresponde a 51 pelotones

(Bohoérquez, Lorenzo, & Garrido, 2012).

De este modo se obtuvieron algunas conclusiones que responden a la duda que se buscé aclarar
con la ejecucion de la investigacion, el estudio afirma que el liderazgo transformacional es
importante y si tienen relacion con la potencia grupal, también en este caso se pudo llegar a la
colusion de que la relacion entre estas dos variables si se ve influenciada por la potencia grupal y
la cohesion grupal y que esto debe ser considerado en los grupos pequefios de las organizaciones,
dentro de los resultados obtenidos se realza que es importante considerar las acciones que realizan
los lideres como parte del liderazgo transformacional para saber si esto influye en procesos
organizacionales claves como la promocion, la capacitacion , etc. (Bohorquez, Lorenzo, &

Garrido, 2012).

Del mismo modo uno de los hallazgos més representativos que existio al realizar este estudio
es que en el rango de suboficiales existe una relacion positiva comprobada entre el liderazgo

trasformador y la potencia de grupo, y ademas se comprobé en este mismo nivel de mando el papel



mediador de las otras variables del estudio, los resultados obtenidos en este estudio son de gran
ayuda para reafirmar la efectividad del liderazgo transformacional y también para poder trabajar
con otras variables que apoyen a conseguir mejores resultados (Bohorquez, Lorenzo, & Garrido,

2012).
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CAPITULO 11l

3. METODOLOGIA

3.1.Enfoque de la investigacion

Esta investigacidn tiene un enfoque cuantitativo puesto que cumple con las caracteristicas para
serlo, tiene un secuencia definida, se puede probar lo que se pretende investigar, tiene un orden
que se debe seguir para obtener los resultados, no se pueden saltar los pasos o hacerlo de manera
desorganizada o indistinta, parte de una idea que posteriormente nos lleva a una pregunta de
investigacion y también a establecer variables e hipétesis (Herndndez, 2014). Se recolecta la
informacion, en este caso se aplicard una encuesta a los trabajadores de las empresas
comercializadoras de electrodomésticos de Quito, es decir de nuestro medio y especificamente del
objeto de estudio al que se dirige la investigacion, luego se obtienen una serie de datos que se
organizan y se tratan mediante un programa estadistico, en el caso de este estudio se utilizara SPSS,

esto arroja varios resultados para poder definir las conclusiones del estudio.

3.2. Tipologia de la investigacion

3.2.1. Por el control de las variables

La investigacion realizada es de tipo no experimental trasversal, se estudia un fenémeno en un
periodo especifico, 0 momento y no en varios, en una sola ocasion, es decir que la investigacion
no se extiende a varios afios en el tiempo debido a ello es categorizada como trasversal, se analizan
los sucesos en el ambiente cotidiano y tal como éstos se dan, por lo cual no existe manipulacion de
ninguna variable, de acuerdo a esto se plantea que la investigacion es no experimental. (Gomez S.

, 2012).



3.2.2. Por el alcance

Es un estudio correlacional porque en base a metodologias y programas estadisticos se realiza
una relacion entre las variables de estudio para determinar la afectacion que existe entre estas.
(Nifio, 2011), es También descriptivo puesto que después de obtener los resultados de las variables,

se hara una explicacién detallada de las mismas.

3.3. Poblacion y muestra

La poblacion o universo para el presente estudio esta conformado por el personal operativo,
siendo la unidad de andlisis los supervisores de ventas establecidos para cada uno de los diferentes
areas y divisiones de las empresas; dicha poblacion se detalla en la Tabla 7.

Dado la naturaleza de la investigacidn y de las unidades de analisis, en la presente investigacion
se aplicara una muestra de la poblacion delimitada previamente, donde a partir de las bases de
datos disponibles en la pagina de internet del Instituto de estadisticas y censos se obtuvo el niUmero
de empresas y personas que laboran en la divisién comercio al por mayor, excepto el de vehiculos
automotores y motocicletas, en la clase Venta al por menor de aparatos eléctricos de uso
doméstico, muebles, equipo de iluminacién y otros enseres doméstico.

Tabla 7

Poblacion de estudio

Clasificacion Division:  divisién
comercio al por
mayor, excepto el
de vehiculos
automotores y
motocicletas

CONTINUA gy



Clase: Venta al por
menor de aparatos
eléctricos de uso
domeéstico,

muebles, equipo de
iluminacion y otros
enseres domeésticos.

Total empresas 20
Total empleados 4841
Muestra 356

Calculo de la muestra

Z2 PxQ*N
n =
e(N—1)+Z2 PxQ=*

_ 1.96%%0,5+0,5+4841
©0,052(4841)+1.962%0,5%0,5

= 356

Podemos observar que se realizé el célculo de la muestra tomado la férmula para
poblaciones finitas, en donde se establecié un nivel de confianza del 95% dando como
resultado el valor que se necesita para que la poblacion sea representada por la muestra, en
base a ello se realizé el levantamiento de datos, los datos para encontrar la poblacion objeto
de estudio fueron extraidos de las bases de datos publicas tomado como referencia la

clasificacion ClIU.
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3.4. Sistema de variables

Las variables se estableceran de tal forma que permita comprobar las hipdtesis planteadas en el
capitulo I, por lo cual se realiz6 una explicacion de cémo se encuentra la estructura de las variables

en cada hipétesis al realizar los procedimientos estadisticos, de la siguiente manera:

3.4.1. Determinacion de variables

Para las Hipotesis 1:
Variable independiente

e Liderazgo Transformacional
Variables dependientes

e Potencia Grupal
e Identificacion Grupal
e Cohesion Grupal

Para la Hipdtesis 2:
Variable independiente

e Liderazgo Transformacional
Variables dependientes

e Potencia Grupal

Para la Hipdtesis 3:
Variable independiente

e Cohesion Grupal
e Identificacion Grupal

Variables dependientes

e Potencia Grupal



3.4.2. Operacionalizacion de variables

3.4.2.1. Liderazgo Transformacional

Tabla 8

Operacionalizacion: Liderazgo Transformacional

44

. - T . . ., Definicién . -
Objetivo especifico Hipotesis Variables Dimension ¢ C.O de Indicador Item Instrumento
la variable
Pregunta 4
Pregunta 5
Influencia Is_eosuidores Nivel de liderazgo redunta
e O . au! transformacional Pregunta 7
- e HE idealizada admiran y se Encuesta
Especifico (conducta) identifican con
 Hl . Rho de Sperman
e H2 su lider
e Objetivo 1 Liderazgo
y2 Transform Los Nivel de liderazgo Pregunta 8
acional Influencia seguidores se transformacional Pregunta 9
|de_aI|za_u,ja identifican con Pregunta 10 Encuesta
(atribucion) la conducta de Rho de Sperman
. Pregunta 11
su lider
Nivel de liderazgo
El lider es trl;/nsforn:aciorigl eauma
Motivacion ~ capaz de Pregunta 13 Encuesta
inspiradora motivar a sus Pregunta 14
. Rho de Sperman
seguidores Pregunta 15

CONTINUA



Obijetivo

Definicién

- Hipotesis Variables Dimensién de la Indicador Item Instrumento
especifico variable
El lider
estimula el . . Pregunta 16
. . - Nivel de liderazgo d
Liderazgo Estimulacion desarrollo . Pregunta 17
e O. . . transformacional Encuesta
. Transformacional intelectual personal de Pregunta 18
Especific sus Rho de Sperman Pregunta 19
0 e HE seguidores
H1
: H2 El lider presta Eregun:a 22
e Objetivo atenciénalas  Nivel de liderazgo regunta
ly2 Consideracién necesidades transformacional Pregunta 22 Encuesta
individualizada de cada uno Rho de Sperman Pregunta 23
de sus

seguidores




3.4.2.2. Potencia e Identificacion grupal

Tabla 9

Operacionalizacién: Potencia e Identificacién grupal
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— Variabl _ 5 Definicié I _ -
ObJeTI.VO Hipotesis ariable Dimension ¢ |n|c.|on de la Indicador Item Instrumento
especifico S variable
Refleja la e Pregunta 24
Iden_tllflca Identificacion interaccién con Nivel Identificacion e Pregunta 25
cién otras personas grupal e Pregunta 26 Encuesta
Grupal
Grupal dentro de un Rho de Spearman e Pregunta 27
e HI grupo social
. H2
Objetivos * H3
12y3 *
La motivacion
interna del e Pregunta 28
. . rupo influye en . .
Potencia Potencia ?aschtiltu dL;Z de Nivel de Potencia grupal Pregunta 29 Encuesta
grupal Grupal Rho de Spearman * Pregunta 30

sus miembros y
en el éxito de
las tareas

e Pregunta 31




3.4.2.3. Cohesion grupal
Tabla 10

Operacionalizacion: Cohesion grupal

Objetivo

Definicién de la

e Hipotesis Variables Dimensién . Indicador item Instrumento
especifico variable
Mide el
Integracion compromiso que
grupal a la tiene el grupo
tarea para trabajar en
equipo
Determina el
. grado de
Atraccion "espiritu de
Objetivos individual al Cue‘;po,, e se
1,2y 3 H1 rupo .
y * grip mantiene con el . . Pregunta 32
e H2 Nivel de cohesion grupal
., grupo Pregunta 33
e H3  Cohesion Grupal o Encuesta
Identifica el Pregunta 34
Rho de Spearman
grado de Pregunta 35
Integracion participacion
grupal social ~ fuera de los
asuntos
laborales
Mide el
Atraccion comprometimie
individual a la  nto individual a
tarea realizar las

tareas
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnica de recoleccion de datos

Como parte del proceso de recoleccion de datos se realizé la técnica Illamada encuesta la cual
consiste en la obtencion de datos a través de un instrumento de recoleccion en este caso el
cuestionario, cabe recalcar que al aplicar la técnica de encuesta se puede utilizar diferentes
instrumentos y estrategias, dependiendo del proposito de la investigacion. Al aplicar el instrumento
es importante seguir procesos que eviten el sesgo de la informacion es por eso que para esta
investigacion se aplico el cuestionario de manera personal para asegurar que las personas
respondan en igualdad de condiciones (Gomez S. , 2012; Hernandez, Fernandez, & Baptista,

Metodologia de la Investicacion, 2014).

3.5.2. Instrumento de recoleccién de datos

Para medir el liderazgo transformacional, se utilizara la seccion correspondiente al liderazgo
transformacional que plantea el instrumento Multifactor Leadership Questionnarie (MLQ)
reestructurado por Molero , Recio, & Cuadrado (2010), donde se cuestionan al modelo original de
este instrumento, estableciendo cuatro tipos de liderazgo: transformacional, transaccional,
correctivo y pasivo. En el caso del liderazgo transformacional, se identifican cinco factores claves
a evaluar, los mismos que son: influencia idealizada (atribuida), influencia idealizada (conducta),
motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada (Bracho &
Garcia, 2013). Estos factores seran evaluados mediante encuestas directas de 20 preguntas (cuatro

por cada factor) aplicando una escala de Likert de cinco niveles.



En el caso de la potencia grupal, se vuelve a utilizar una escala de Likert de cinco niveles sobre
un cuestionario de cuatro preguntas adaptado por Garcia, Moya, Molero , & Moriano (2016), la
misma que se orienta a identificar la fuerza grupal de unidades comerciales espariolas, el mismo
que se puede utilizar en esta investigacion gracias a su enfoque en personal de las empresas grandes

comercializadoras de electrodomésticos del cantén Quito.

Por su parte, la identificacion grupal sera evaluada con el modelo de encuesta de Shamir
(2000), que consta de 4 preguntas orientadas a evaluar la pertenencia que tienen los miembros de
los departamentos con su institucion. Las respuestas seran determinadas por una escala de Likert

de cinco puntos.

Finalmente, la cohesion grupal serd medida con la seccidn sobre la integracion de grupo que
se establece en el Group Environment Questionnaire (GEQ), mismo que fue adaptado por
Iturbide, Elosua, & Yanes (2010), y que consta de cuatro preguntas aplicadas con una escala de
Likert de cinco opciones; cabe recalcar que cada uno de estos instrumentos fueron validados

previamente por (Garcia, Moya, Molero , & Moriano, 2016).

3.6. Validacion y confiabilidad de los instrumentos

3.6.1. Validacion

Los instrumentos que fueron utilizados para crear el cuestionario de recoleccion de datos, fueron
obtenidos de estudios anteriores, en los cuales ya han sido validados, es por ello que no fue
necesario realizar una validacion adicional con expertos en el tema, existié una adaptacion para

que los instrumentos se identifiquen de mejor manera con el objeto de estudio pero las preguntas
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en esencia son las mismas que ya se aplicaron en estos otros estudios mencionados y que se detallan

posteriormente en esta misma seccion (Hernandez, 2014).

3.6.2. Confiabilidad

Para la presente investigacion se ha desarrollado un modelo de encuesta, que consta de 32
preguntas que, usando una escala de Likert de cinco puntos que van de 1=Nunca a 5=Siempre,
evallan las diferentes dimensiones de las variables estudiadas en esta investigacion. Para validar
la consistencia y fiabilidad de instrumento se utilizo el coeficiente alfa de Cronbach, el cual mide
la confiabilidad del tipo consistencia interna de una escala, es decir, evalla la magnitud en que los
items de un instrumento estdn correlacionados entre si. Se puede establecer que el alfa de
Cronbach es el promedio de las correlaciones entre los items que hacen parte de un instrumento

(Oviedo & Arias, 2005). Para su calculo se usara la formula que se detalla a continuacién:

=

K Vi
(1-

K _1 Vt);donde:

x= Alfa de Crombach
K = Nimero de items
Vi = Varianza de cada item
Vt = Varianza del total
La medicion fue realizada utilizando las varianzas de cada item obtenidos mediante el uso
del programa informatico SPSS. Los valores obtenidos son reemplazados en la formula anterior,

obteniendo los siguientes resultados:

o¢

32 (1 18.864 )
T 32-1 142.455

= 0.8956



El alfa de Cronbach para el instrumento de recoleccion de datos es de 0,8956 es decir que
tiene una confiabilidad sobre su consistencia interna muy buena, lo que determina que la encuesta

si puede ser aplicable para la presente investigacion.

3.7. Recoleccion de datos

Para recolectar los datos se necesita trazar un plan que nos permita obtener la informacion
adecuada para nuestra investigacion, para ello debemos aclara varios puntos que resultan
indispensables, en primer lugar, se define la fuente de informacidn, donde se localizan éstas fuentes
y cudl serd nuestra manera de recolectar los datos (Hernandez, 2014; Nifio, 2011). En el caso de
ésta investigacion, la fuente de datos son los trabajadores de las empresas grandes
comercializadoras de electrodomésticos, el lugar en donde estan localizadas es en la ciudad de
Quito, para poder obtener los datos de utiliz6 un cuestionario, con el cual de manera personal se
acudié a las empresas para solicitar permiso y posteriormente aplicar la encuesta, este
procedimiento se realiz6 en varias empresas que cumplieron las caracteristicas del estudio hasta

llegar a las 356 encuestas.
3.8. Interpretacion y procesamiento de datos

Una vez obtenidas las cantidades de encuestas que se estableci6 en la muestra, se realizo la
creacion de una matriz en el paquete informatico Excel, con ello tabularon los datos de una manera
clara y adecuada, para posteriormente utilizar la funcién de exportar que permitié llevar todos los
datos de la matriz al programa SPSS, en este programa se realizé algunas configuraciones hasta
tener los datos totalmente acomodados para realizar el tratamiento estadistico. En el programa

SPSS realiz6 tanto el anélisis univariado como el bivariado.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS
4.1.  Andlisis descriptivo
El analisis descriptivo es necesario porque permite detallar las caracteristicas mas importantes
de, los objetos, grupos, personas cualquier fendmeno que se estudie, dotando al investigador una

vision general y especifica del comportamiento en el caso de este estudio de las personas

encuestadas en la muestra (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
4.1.1. Anélisis Univariado

En el primer proceso se analiz6 la muestra para obtener la diferenciacion por género:

Tabla 11

Distribuciédn de la muestra segin género

Género Frecuencia Porcentaje
Mujer 112 31,5
Hombre 244 68,5

Total 356 100,0




Frecuencia

Mujer Hombre

Figura 11. Distribucion de la muestra por género

En el caso del género, los resultados arrojaron que, el 31, 46% del total de la muestra son
mujeresy el 68,54% son hombres, por lo tanto, el nimero de hombres fue superior. Estos resultados
nos muestras que aun en el entorno empresarial ecuatoriano, los hombres ocupan la mayor parte de
plazas de trabajo, sin embargo, también existe una explicacion a este resultado que tiene que ver
con las habilidades del personal para los establecimientos de electrodomésticos donde es necesario
tener un conocimiento técnico de los artefactos y sus caracteristicas, en nuestro entorno social se
ha visto y se cree que los hombres empatan mas con este tipo de actividades.

A continuacion, tenemos la distribucion de los resultados de acuerdo a la edad de los

encuestados:
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Tabla 12

Distribucién de la muestra segin género

Edad Frecuencia Porcentaje
19-25 afios 130 36,8
CONTINUA
26-31 afios 102 28,9
32-37 afios 105 29,7
38-42 afios 13 3,7
Maés de 42 afios 3 8
Total 353 100,0

Porcentaje

19-25 afios  26-31aflos  32-37 afios  38-42 afios Me’asl_de 42
afos

Figura 12. Distribucion de la muestra por edades

Se establecieron intervalos de edad para agrupar las respuestas de los encuestados, el porcentaje
maés alto de empleados se encuentran agrupados en el intervalo de edad de entre los 19-25 afios,
seguido por el intervalo de edad de entre 32-37 afios, el porcentaje mas bajo se encuentra en el
intervalo de 42 afios en adelante, se puede afirmar que las edades de los encuestados tienden a
agruparse a edades mas jovenes, en los establecimientos de comercializacion de electrodomésticos

se busca captar gran cantidad de personas que se dediquen a enganchar a los clientes y vender los



enseres y aparatos domésticos, para lo cual no se exige un perfil de gran experiencia y
especializacion , es por ello que las personas mas jovenes tienen la oportunidad de acceder a ésas
plazas laborales, es interesante saber la edad que sobresale en este sector empresarial para que los

lideres disefien su estrategia y estilo de liderazgo de acuerdo a ello.

Tabla 13

Distribucion de la muestra segun el grado de instruccion

Grado de Estudios Frecuencia Porcentaje

Estudios de Post Grado 6 1,7

Secundaria 204 57,3

Universitaria 146 41,0

Total 356 100,0
EPost Grado
B Secuandaria
B Universitaria

Figura 13. Distribucion de la muestra por grado de estudios



56

Respecto al grado de estudios de la muestra se encontr6 que la mayor cantidad de encuestados
posee estudios secundarios y universitarios, con un 40,14% y 57,30% respectivamente, esto se debe
a que en las empresas de comercializacion de electrodomésticos posen una estructura
organizacional que alberga en mayor cantidad puestos para incentivar la venta en muchos casos
éstos no requieren de estudios universitarios, es de resaltar que los estudios de post grado
obtuvieron el menor porcentaje de respuesta lo que nos muestra que en la actualidad el nivel de
estudios en el sector empresarial aln carece de personas que obtén por realizar estudios de post

grado.

4.1.1.1. Liderazgo Transformacional

Tabla 14

Estadisticos variable liderazgo transformacional

N Valido 356

Perdidos 0
Media 85,8062
Mediana 92,0000
Moda 100,00

Desv. Desviacion 16,43473
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Figura 14. Histograma variable liderazgo transformacional

Debido a la dindmica empresarial que se maneja en los establecimientos de comercializacion de
electrodomésticos y a la necesidad de obtener ventas cada vez mayores en los equipos de trabajo
es un escenario donde la aplicacion del liderazgo transformacional se ve mermada, adicionalmente
la realidad de nuestro pais a nivel general en el mundo empresarial se ha manejado constantemente
por liderazgos de tipo transaccional es por ello que no es de admirar los resultados donde que
muestra que los estadisticos en la variable liderazgo transformacional obtuvieron una puntuacién
promedio de 85,8062, ubicandose este valor en nivel moderado, podemos observar que ademas

tenemos una moda de 92 puntos y que segun el histograma que se realizé de la variable y los

estadisticos ya mencionados los datos difieren de la distribucion normal.
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Tabla 15

Nivel de liderazgo transformacional

Frecuencia  Porcentaje

Vélido Bajo 91 25,6
Medio 173 48,6
Alto 92 25,8
Total 356 100,0
O Bajo
W Medio
[ Alta

Figura 15. Nivel: Liderazgo Transformacional

De acuerdo a la tabla resultado del analisis descriptivo realizado, el liderazgo transformacional
en el sector empresarial del estudio se encuentra en un nivel moderado, lo cual significa que para
alcanzar un nivel alto en la aplicacion de este tipo de liderazgo que segun varios autores es muy
favorecedor para conseguir resultados positivos en los equipos, aun hace falta trabajo por realizar,
si se logra mejorar los jefes departamentales, supervisores o sus equivalentes podran manejar de
mejor manera a sus seguidores propendiendo a conseguir resultados por apelar a la parte

esencialmente motivacional de los seguidores.



Tabla 16

Medias de las dimensiones del liderazgo transformacional

Influencia Motivacién Estimulacion Consideracion

Idealizada inspiradora Intelectual Individualizada
Media 15,8501 17,7444 17,3174 16,0393
N 356 356 356 356
Desv. Desviacion 3,45683 3,57603 3,59856 3,80861
Suma 5842,00 6317,00 6165,00 6066,00

Dimensiones del liderazgo trasformacional

Influencia Motivacion Estimulacion Consideracion
Idealizada inspiracional intelectual individualizada

Figura 16. Dimensiones del Liderazgo Transformacional

La variable liderazgo transformacional posee 4 dimensiones, por ello es importante mencionar
los hallazgos encontrados, para ello se realizé un analisis descriptivo de comparacion de medias lo
que nos da una idea clara de cuales fueron las dimensiones con menor y mayor puntaje de medias,
en la dimension de influencia idealizada tuvo una media de 15,85 siendo la media mas baja, esto
nos muestra que los lideres no son vistos como un ejemplo y con admiracion por los seguidores,

los lideres no tienen un nivel de respeto que sobresalga, es por ello que se debe trabajar en generar
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una mejor imagen de los lideres a los 0jos de los seguidores y que genere un cambio y un aumento
en los resultados de ésta dimension. Por el contrario, la dimension consideracion individualizada
obtuvo una media de 17,44, es la media maés alta, de acuerdo a estos resultados se puede afirmar
los encuestados perciben que sus jefes actian de manera que los motivan de manera efectiva,

proveyendo una vision de futuro, objetivos y propdsito.

4.1.1.2. Potencia Grupal

Tabla 17

Estadisticos de la variable potencia grupal

N Valido 356

Perdidos 0
Media 18,6124
Mediana 20,0000
Moda 20,00
Desv. Desviacion 2,39395

—— Mormal

Media =15,61
Desviacion estandar = 2,394
N=356

Frecuencia

0o

POTENCIA_G

Figura 17. Histograma variable Potencia grupal

Los estadisticos en la variable potencia grupal muestran que se obtuvo una puntuacién promedio

de 18,61, ubicandose este valor en nivel alto, podemos observar que ademas tenemos una moda de



20 puntos y que segun el histograma que se realizo de la variable y los estadisticos ya mencionados

los datos difieren de la distribucién normal.

Tabla 18

Nivel de Potencia grupal

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Vélido Bajo 16 4,5
Medio 88 24,7
Alto 252 70,8
Total 356 100,0

E Bajo
B medio
H Alto

Figura 18. Nivel: Potencia Grupal

En la variable potencia grupal de acuerdo a los niveles establecidos se encontr6 que el 70,8%
de la muestra cayeron el rango alto, este resultado es muy interesante puesto que el porcentaje es
significativo y permite establecer de manera clara que la percepcion de los empleados de las
empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito califica de alta la potencia grupal en

sus empresas, tomando en consideracion que por la naturaleza de la empresa, existen varios grupos
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de ventas que compiten por tener buenos resultados, se puede decir que los miembros generan lazos
que les permite con el diario convivir generar una creencia colectiva fuerte de que pueden llegar a

conseguir los objeticos y ser el equipo nimero 1 en ventas.

4.1.1.3. ldentificacion grupal

Tabla 19

Estadisticos de la variable identificacion grupal

Valido 356
N Perdidos 0
Media 18,1292
Mediana 19,0000
Moda 20,00
Desv. Desviacion 2,44607
Histograma — Normal
B B M i Media = 18,13
Desviacion estandar = 2 446
M =356
100
L
[5]
c
(1]
3
[5]
o
[T
50
o LR o B . 3
5,00 10,00 15,00 20,00
IDENTIFICACION_G

Figura 19. Histograma variable ldentificacion grupal

Los estadisticos en la variable identificacion grupal muestran que se obtuvo una puntuacion

promedio de 18,12, ubicandose este valor en nivel alto, podemos observar que ademas tenemos



una moda de 20 puntos y que segun el histograma que se realizo6 de la variable y los estadisticos ya

mencionados los datos difieren de la distribucion normal.

Tabla 20

Nivel de Identificacion grupal

Frecuencia  Porcentaje

Viélido Bajo 14 3,9
Medio 133 37,4
Alto 209 58,7
Total 356 100,0
= Bajo
E medio
W ito

Figura 20. Nivel: Identificacion grupal

En la variable identificacion grupal de acuerdo a los niveles establecidos se encontr6 que el 58,
7% de la muestra cayeron el rango alto, este resultado es muy interesante puesto que el porcentaje
es significativo y permite establecer de manera clara que la percepcion de los encuestados de las

empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito califica de alta la identificacion grupal
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en sus empresas, este resultado es muy positivo porque segun la bibliografia la identificacion grupal
tiene una incidencia directa con la fuerza colectiva que presenta un grupo, identificAndose
claramente como un equipo de trabajo alineado a los objetivos planteados, en donde se presenta
que entre mayor identificacion grupal existe en el equipo, hay un mayor nivel de compromiso,
motivacion y efectividad en las actividades. La imagen empresarial que manejan las empresas de
comercializacién de electrodomésticos sus disefios y sus notorias diferencias pueden ser un aporte
para la identificacién como grupo y a nivel organizacional que dejan ver los resultados obtenidos

en esta variable.

4.1.1.4. Cohesion Grupal

Tabla 21

Estadisticos de la variable cohesion grupal

Valido 356

N Perdidos 0
Media 16,1067
Mediana 16,0000
Moda 16,00

Desv. Desviacién 2,03902




Media = 16,11
Desviacion estandar = 2,039
M = 356

Frecuencia
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Figura 21. Histograma variable cohesion grupal

Los estadisticos en la variable cohesion grupal muestran que se obtuvo una puntuacion
promedio de 16,10, ubicandose este valor en nivel medio, sabiendo que la cohesion grupal en la
capacidad de un grupo de mantenerse unido a pesar de los factores adversos, este resultado nos
muestra que los seguidores podrian separarse de su equipo de trabajo 0 a su vez de su organizacion
de manera facil, ante una adversidad o resultados desalentadores obtenidos en un periodo los
equipos de trabajo no se mantendran fuertes y unidos, sino al contrario puesto que du nivel de

cohesidn no es alto.

Tabla 22

Nivel de cohesion grupal

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 98 27,5
Medio 205 57,6
Alto 53 14,9

Total 356 100,0
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Figura 22. Nivel: Cohesién grupal

En la variable cohesion grupal de acuerdo a los niveles establecidos se encontrd que el 57, 6%
de la muestra cayeron el rango medio, este resultado es muy interesante puesto que el porcentaje
es significativo y permite establecer de manera clara que la percepcion de los encuestados de las
empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito califica de media o moderada la
cohesion grupal en sus empresas. El nivel alto recibié un porcentaje de 14,89% por lo tanto, es el
puntaje que se ubica en segundo lugar respecto a la percepcion de los encuestados sobre la cohesion
grupal y el nivel bajo posee un 27,5% resultado que es importante comparandolo con el total de la
muestra, comparando los del porcentaje del nivel medio y el nivel bajo, se ve que el nivel bajo es
superior, es decir que una cantidad significativa de colaboradores percibe la cohesion grupal como

baja.



4.1.2. Andlisis Bivariado

41.2.1.

Tabla 23

Tabla cruzada: género y nivel de liderazgo transformacional

Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transformacional

Bajo Medio Alto
Elija su género Mujer Recuento 34 54 24 112
% del total 9,6% 15,2% 6,7% 31,5%
Hombre Recuento 57 119 68 244
% del total 16,0% 33,4% 19,1% 68,5%
Total Recuento 91 173 92 356
% del total 25,6% 48,6% 25,8%  100,0%
LIDT
M Bajo
M Medio
M Alto

Recuento

Mujer

Hombre

Figura 23. Género y Liderazgo Transformacional
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Dentro de los resultados del nivel moderado se observa que los hombres aportan en una mayor
cantidad a este nivel con el 33,4%, eso significa que los hombres tienen una mejor percepcion del
modo de liderar de los jefesy supervisores en sus empresas, tomado en consideracion que lanémina
de éste sector empresarial refleja una mayor cantidad de hombres, existe una relacion mas empatica
al existir un trato con el mismo género lo que puede ocasionar que en este caso exista una mejor
relacion entre lideres y seguidores, y un mejor ambiente en el trabajo lo que explicaria esta
percepcidn por parte del género masculino.

Tabla 24

Tabla cruzada: Intervalos de edad y nivel de liderazgo transformacional

Liderazgo Transformacional

Bajo Medio Alto Total

Intervalo de edad  19- 24 Afios  Recuento 24 68 22 114
% del total 6,8% 19,3% 6,2% 32,3%

25-29 Afos Recuento 24 36 26 86

% del total 6,8% 10,2% 7,4% 24,4%

30-34 Afos Recuento 26 40 29 95

% del total 7,4% 11,3% 8,2% 26,9%

35-39 Afios Recuento 13 27 12 52

% del total 3, 7% 7,6% 3,4% 14,7%

40-44 Afos Recuento 1 1 1 3

% del total 0,3% 0,3% 0,3% 0,8%

Mas de 45 Recuento 2 0 1 3

% del total 0,6% 0,0% 0,3% 0,8%

Total Recuento 90 172 91 353

% del total 25,5% 48,7% 25,8% 100,0%
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Con el analisis bivariado que incluye la variable edad y la variable liderazgo transformacional
se encontrd que los resultados mas favorables estan agrupados en las edades mas bajas en este caso
en el intervalo de 19- 24 afios, mostrando que las personas mas jovenes en este sector empresarial
tienen una mejor percepcion del liderazgo que se maneja en sus empresas, esto puede ser debido a
que las personas de menor edad toman con mucho optimismo la oportunidad de desarrollo

profesional, lo que les lleva a intentar con mas energia la adaptacion a su entorno empresarial y a

su lider.

Figura 24. Edad y liderazgo transformacional




41.2.2.

Tabla 25

70

Potencia Grupal

Tabla cruzada: género y nivel de potencia grupal

Potencia grupal

Bajo Medio Alto Total
1.Elija su género Mujer Recuento 9 27 76 112
% del total 2,5% 7,6% 21,3% 31,5%
Hombre  Recuento 7 61 176 244
% del total 2,0% 17,1% 49,4% 68,5%
Total Recuento 16 88 252 356
% del total 4,5% 24,7% 70,8% 100,0%
200 POT
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Figura 25. Género y Potencia grupal



Loa datos arrojados por la variable potencia grupal, muestran que los hombres aportaron en
mayor proporcion al nivel alcanzado en potencia grupal que fue alto con el 49,4%, esto nos permite
afirmar que los hombres tienen una mejor percepcién que las mujeres sobre la potencia grupal de
sus empresas, esto puede ser explicado relacionando el entorno empresarial de las empresas
comercializadoras de electrodomésticos donde la fuerza de ventas explica todas las caracteristicas
y beneficios de los aparatos eléctricos a los compradores, sonde se ve que esta habilidad la manejan
de mejor manera los hombres y con ello se sienten mas seguros de los resultados, dandoles una
creencia muy fuerte de que se puede ser efectivo.

Tabla 26

Tabla cruzada: Intervalos de edad y nivel de potencia grupal

Potencia Grupal

Bajo Medio Alto Total

Intervalo de edad  19- 24 Afios  Recuento 1 34 79 114
% del total 0,3% 9,6% 22,4% 32,3%

25-29 Afos Recuento 3 20 63 86

% del total 0,8% 5,7% 18,7% 24,4%

30-34 Afos Recuento 8 21 66 95

% del total 2,3% 5,9% 17,8% 26,9%

35-39 Afios Recuento 2 11 39 52

% del total 0,6% 3,1% 11,0% 14,7%

40-44 Afos Recuento 1 1 1 3

% del total 0,3% 0,3% 0,3% 0,8%

Mas de 45 Recuento 1 1 1 3

% del total 0,3% 0,3% 0,3% 0,8%

Total Recuento 16 88 249 353

% del total 4,5% 24,9% 70,5% 100,0%
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Figura 26. Edad y potencia grupal

Al cruzar las variables de intervalos de edad vs potencia grupal en donde las edades en el
intervalo 25- 29 Afios son las que perciben en mayor proporcion a la potencia grupal alta, es decir
que en el caso de esta variable las personas en edad madura son las que perciben de mejor manera
la potencia grupal en sus empresas, al ser un intervalo de edad que tiene un vinculo con la
tecnologiay los aparatos electrénicos tienden a sentir mas seguridad sobre los resultados a alcanzar,
se nota que la cercania con la tecnologia les ayuda a formar una creencia mas fuerte y colectiva de

que los resultados pueden ser alcanzados.



41.2.3.

Tabla 27

Identificacion Grupal

Tabla cruzada: género y nivel de identificacion grupal

Identificacion grupal

Bajo Medio Alto Total
1.Elija su género Mujer Recuento 5 49 58 112
% del total 1,4% 13,8% 16,3% 31,5%
Hombre  Recuento 9 84 151 244
% del total 2,5% 23,6% 42,4% 68,5%
Total Recuento 14 133 209 356
% del total 3,9% 37,4% 58,7% 100,0%
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Figura 27. Género e identificacion grupal
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De acuerdo a los resultados obtenidos a raiz del cruce de las variables género e identificacion

grupal, se observa que del total de encuestados, cerca del 60% tienen la percepcion de que en sus

empresas existe alta identificacion grupal, entrando en el andlisis del nivel alto que es el que ha

sobresalido, se afirma que los hombres son los que han aportado en mayor proporcion a este

resultado con el 42,4%, los que significa que los hombres son los que perciben una mayor potencia
grupal en sus equipos de trabajo.

Tabla 28

Tabla cruzada: Intervalos de edad y niveles de identificacion grupal

Identificacion Grupal

Bajo Medio Alto Total

Intervalo de edad  19- 24 Afios  Recuento 1 52 57 114
% del total 0,3% 14,7% 16,1% 32,3%

25-29 Afos Recuento 4 31 51 86

% del total 1,1% 8,8% 14,4% 24,4%

30-34 Afios Recuento 7 31 61 95

% del total 2,0% 8,8% 17,3% 26,9%

35-39 Afios Recuento 2 15 35 52

% del total 0,6% 4,2% 9,9% 14,7%

40-44 Afos Recuento 0 1 2 3

% del total 0,0% 0,3% 0,6% 0,8%

Mas de 45 Recuento 0 2 1 3

% del total 0,0% 0,6% 0,3% 0,8%

Total Recuento 14 132 207 353

% del total 4,0% 37,4% 58,6% 100,0%
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Figura 28. Edad e Identificacion grupal

La identificacion grupal en las empresas estudiadas es alta, las edades que aportan en mayor
proporcion son del intervalo 30-34 Afos, por lo tanto, podemos afirmar que los encuestados
perciben una identificacion positiva entre los miembros que interactdan en sus grupos de trabajo,
lo que a sus vez segun la bibliografia podria ligarse tanto con un funcionamiento efectivo en el
estilo de liderazgo aplicado y en la satisfaccion laboral de los encuestados, sin embargo son lineas
de estudio que se podrian abordar en nuevas investigaciones sobre este tema en éste sector

empresarial.
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4.1.2.4.  Cohesion grupal

Tabla 29

Tabla cruzada: Cohesion grupal y género

Cohesién Grupal

Bajo Medio Alto Total
1.Elija su género Mujer Recuento 35 62 15 112
% del total 9,8% 17,4% 4,2% 31,5%
Hombre  Recuento 63 143 38 244
% del total 17,7% 40,2% 10,7% 68,5%
Total Recuento 98 205 53 356
% del total 27,5% 57,6% 14,9% 100,0%

COHE
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Figura 29. Género y cohesién grupal

La cohesion grupal es media segun la percepcion de los encuestados, Los hombres aportaron en
mayor proporcion a este resultado con el 40,17%, esto nos da a entender que en el caso de que

existiera una dificultad dentro del equipo de trabajos los hombres tendran una tendencia menor a



abandonar el mismo, y las mujeres una tendencia un poco mayor a hacerlo, los hombres tendran la
tendencia a mantenerse unidos hasta alcanzar tanto los objetivos grupales como de la organizacion

como un todo.

Tabla 30

Tabla cruzada: Cohesion grupal e Intervalos de edad

Cohesion grupal

Bajo Medio Alto Total

Intervalo de edad 19- 24 Afios  Recuento 40 57 17 114
% del total 11,3% 16,1% 4,8% 32,3%

25-29 Afos Recuento 21 50 15 86

% del total 5,9% 14,2% 4,2% 24,4%

30-34 Afios Recuento 23 59 13 95

% del total 6,5% 16,7% 3,7% 26,9%

35-39 Afios Recuento 11 34 7 52

% del total 3,1% 9,6% 2,0% 14,7%

40-44 Afos Recuento 1 2 0 3

% del total 0,3% 0,6% 0,0% 0,8%

Mas de 45 Recuento 2 1 0 3

% del total 0,6% 0,3% 0,0% 0,8%

Total Recuento 98 203 52 353
% del total 27,8% 57,5% 14,7% 100,0%

COHE
HEHBajo
W niedio
[ Anto

Recuento

|0 .57 ] o 5%

19- 24 25-29 20-24 25-29 40-44 Mas de 45
ARfos ARos ARfos ARos ARos

Figura 29. Edad y cohesion grupal
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En el caso de los resultados obtenidos al cruzar la variable intervalo de edad con cohesion grupal

se encontrd que como ya se menciono anteriormente, la cohesion grupal a nivel general cayo en el
nivel medio, pero las edades que aportan en mayor proporcién son del intervalo 30-34 Afios, por
lo tanto, podemos afirmar que los encuestados que se encuentran en ese intervalo de edad son los

que perciben una mejor cohesion grupal en sus equipos de trabajo.

4.2.  Prueba de normalidad

Es necesario realizar una prueba de normalidad para elegir los procesos estadisticos méas
adecuados para aplicar a los datos disponibles, en este caso se realizo la prueba de Kolmogorov
por que la cantidad de datos es superior a 50, esto debido al célculo de la muestra que nos arrojé
un valor superior a 300, como podemos evidenciar en la tabla 31, la prueba se realizé incluyendo
todas las variables del estudio y en todos los casos los resultados en el nivel de significancia son
inferiores a 0,05, por lo tanto podemos afirmar que son datos asimétricos (Morales & Rodriguez,

2016).

Tabla 31

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,194 356 ,000 ,800 356 ,000
Transformacional
Identificacion Grupal ,226 356 ,000 ,768 356 ,000
Potencia Grupal ,312 356 ,000 ,646 356 ,000

Cohesién Grupal ,254 356 ,000 ,892 356 ,000




4.3.

Test de Kolmogorov

En la tabla 32 se puede observar que se realizd el test de Kolmogorov, en el cual se evidencia

que, segun los niveles de significancia y los estadisticos, los datos siguen una distribucion libre que

difiere de la distribucion normal, por lo tanto, lo mas adecuado es utilizar pruebas no paramétricas.

Tabla 32

Prueba de Kolmogorov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Liderazgo Identificacion Potencia Cohesion
transformacional grupal grupal grupal
N 356 356 356 356
Parametros normales®® Media 85,8062 18,1292 18,6124 16,1067
Desv. 16,43473 2,44607 2,39395 2,03902
Desviacion
Maéximas diferencias Absoluto ,194 ,226 ,312 ,254
extremas Positivo 194 222 281 254
Negativo -,174 -,226 -,312 -,204
Estadistico de prueba ,194 ,226 ,312 ,254
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000° ,000° ,000°

4.4. Prueba de Hipdt
4.4.1. Hipotesis General

esis

Existe una asociacion entre liderazgo transformacional y la potencia grupal del personal de las

empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del canton Quito.



Tabla 33

Correlacion Rho de Spearman: L.Transformacional* P.

Grupal

Potencia grupal

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de
transformacional correlacion
Sig. (bilateral)
N
Sig. (bilateral)
N

,625™

,000
356

356
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De acuerdo a los resultados el coeficiente Rho de Spearman es de 0.0625, este valor refleja

segun el baremo de correlacion que existe una correlacion moderada fuerte entre la variable

liderazgo transformacional y la variable potencia grupal, ademas el valor de significancia nos dio

como resultado un numero inferior al 0,05 por lo tanto es un resultado que indica confianza en la

asociacion de estas variables, estos datos estadisticos nos ayudan a determinar que si existe una

asociacion entre las dos variables dentro de las empresas comercializadoras de electrodomésticos

de Quito probando asi la hipdtesis general que se habia planteado en este estudio (Morales &

Rodriguez, 2016).

4.4.2. Hipotesis especificas

i.  Existen niveles bajos de liderazgo transformacional, potencia grupal, identificacién grupal

y la cohesion grupal en las empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito



Tabla 34

Nivel liderazgo Transformacional

Frecuencia  Porcentaje

Vélido Bajo 91 25,6
Medio 173 48,6
Alto 92 25,8
Total 356 100,0

En la variable identificacion grupal se observa que del 100% de la muestra casi el 50% de los
encuestados cayeron en el intervalo de respuesta que indica una percepcion moderada o media del
liderazgo transformacional en sus empresas, por ello se puede afirmar que en las empresas
comercializadoras de electrodomésticos de Quito existe liderazgo transformacional medio o

moderado.
Tabla 35

Nivel Potencia grupal

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Vélido Bajo 16 4,5
Medio 88 24,7
Alto 252 70,8
Total 356 100,0

Los resultados en la seccion de la variable potencia grupal de la encuesta indican que mas del

70% de los encuestados obtuvieron un puntaje que califica la potencia grupal como alta, por lo
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tanto, se puede afirmar que los encuestados perciben que la potencia grupal en sus equipos de
trabajo en las empresas comercializadoras de electrodomesticos del canton Quito es alta.

Tabla 36

Nivel identificacion Grupal

Frecuencia  Porcentaje

valido Bajo 14 3.9
Medio 133 37,4
Alto 209 58,7
Total 356 100,0

En la variable identificacion grupal de acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta, casi el
60% de los encuestados calific6 como alta la identificacion grupal en sus empresas, por ello
podemos afirmar que en las empresas comercializadoras de electrodomésticos del canton Quito los

empleados poseen una identificacion grupal alta.

Tabla 37

Nivel de cohesion grupal

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 98 27,5
Medio 205 57,6
Alto 53 14,9
Total 356 100,0

Los resultados en la seccién de la variable cohesion grupal de la encuesta indican que casi el

60% de los encuestados obtuvieron un puntaje que califica la cohesién grupal como media o



moderada, por lo tanto, se puede afirmar que los encuestados perciben que la cohesion grupal en
sus equipos de trabajo en las empresas comercializadoras de electrodomésticos del canton Quito es

moderada.

ii.  Existe asociacion entre el liderazgo transformacional con la identificacion y cohesion
grupal del personal de las empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del
canton Quito

Tabla 38

Correlacion Rho de Spearman:L.Trasformacional*l.Grupal

Identificacién

grupal
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de 581"
transformacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 356

De acuerdo a los resultados el coeficiente Rho de Spearman es de 0.581, este valor refleja
segun el baremo de correlacién que existe una correlacion moderada fuerte entre la variable
liderazgo transformacional y la variable identificacion grupal, ademas el valor de significancia nos
dio como resultado un numero inferior al 0,05 por lo tanto es un resultado que indica confianza en
la asociacion de estas variables, estos datos estadisticos nos ayudan a determinar que si existe una
asociacion entre las dos variables dentro de las empresas comercializadoras de electrodomésticos

de Quito probando asi la Hipotesis.
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Tabla 39

Correlacion de Spearman: Ltrasformacional*C.grupal

Cohesidn grupal

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de ,341™
transformacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 356

De acuerdo a los resultados el coeficiente Rho de Spearman es de 0.341, este valor refleja
segun el baremo de correlacion que existe una correlacion positiva baja entre la variable liderazgo
transformacional y la variable cohesion grupal, ademas el valor de significancia nos dio como
resultado un nimero inferior al 0,05 por lo tanto es un resultado que indica confianza en la
asociacion de estas variables, estos datos estadisticos nos ayudan a determinar que si existe una
asociacion entre las dos variables dentro de las empresas comercializadoras de electrodomeésticos
de Quito probando asi la hipotesis, pero es importante aclarar que la relacion no es fuerte.

iii.  Existe asociacion de la potencia grupal con la identificacion y cohesion grupal del
personal de las empresas grandes comercializadoras de electrodomésticos del canton

Quito mediante un analisis estadistico.

Tabla 40

Correlacion Rho de Spearman: I. Grupal*P. Grupal

ldentificacion

grupal
Rho de Spearman Potencia grupal Coeficiente de correlacion ,569™
Sig. (bilateral) ,000

N 356




De acuerdo a los resultados el coeficiente Rho de Spearman es de 0.569, este valor refleja
segun el baremo de correlacion que existe una correlacion moderada fuerte entre la variable
potencia grupal y la variable identificacién grupal, ademas el valor de significancia nos dio como
resultado un namero inferior al 0,05 por lo tanto es un resultado que indica confianza en la
asociacion de estas variables, estos datos estadisticos nos ayudan a determinar que si existe una
asociacion entre las dos variables dentro de las empresas comercializadoras de electrodomésticos
de Quito probando asi la hipotesis.

Tabla 41

Correlacion Rho de Spearman: P. Grupal *C. Grupal

Cohesion
grupal
Rho de Spearman  Potencia grupal Coeficiente de correlacion ,458™
Sig. (bilateral) ,000
N 356

De acuerdo a los resultados el coeficiente Rho de Spearman es de 0.458, este valor refleja
segun el baremo de correlacion que existe una correlacion media o moderada entre la variable
potencia grupal y la variable cohesion grupal, ademas el valor de significancia nos dio como
resultado un namero inferior al 0,05 por lo tanto es un resultado que indica confianza en la
asociacion de estas variables, estos datos estadisticos nos ayudan a determinar que si existe una
asociacion entre las dos variables dentro de las empresas comercializadoras de electrodomésticos
de Quito probando asi la hipotesis, sin embargo es importante mencionar que la correlacion no es

moderada ni fuerte sino Unicamente una correlacién media.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Conclusiones

En el caso de esta investigacion se estudio la relacion del liderazgo transformacional con la
potencia grupal, en donde después de realizar procesos estadisticos se ha llegado a la conclusion
de que éstas dos variables si tienen relacion, se utilizo el coeficiente de Spearman que obtuvo un
resultado de 0.0625 lo cual nos indica una correlacion moderada fuerte, en las empresas de
comercializacion de electrodomésticos de Quito, mientras mayor sea el nivel de liderazgo
transformacional habra una mayor nivel de potencia grupal. El liderazgo en las organizaciones es
un fendémeno de gran importancia en donde interactian dos partes, los lideres y los seguidores y
donde se establece una relacion bidireccional de trabajo para lograr las metas propuestas. El
liderazgo tiene su incidencia en todos los ambitos del trabajo que se realiza a diario y por ello puede

tener repercusiones en el clima laboral, la calidad del trabajo, los resultados, la productividad, etc.

En el analisis descriptivo realizado se encontré que un 48,6% de los encuestados tienen la
percepcion de que el liderazgo transformacional en sus empresas tiene un nivel medio o moderado
y ésta es una de las conclusiones de la investigacion que refleja que a pesar de que los resultados
indican que el liderazgo transformacional no es bajo en las empresas comercializadoras de

electrodomésticos de Quito, aun falta determinar acciones que ayuden a que se llegue al nivel alto.

La variable liderazgo transformacional posee 4 dimensiones con las cuales se realiz6 una
comparacion de medias que permitié concluir que la dimension que ésta en mejor situacion es la
de motivacion inspiradora por lo tanto se deberia ejecutar acciones que mejores 0 mantengan lo

logrado encontrado en ésta dimension, por el contrario tenemos la dimensién que obtuvo la media



mas baja, en este caso fue la influencia idealizada, dimension que es importante trabajar con
acciones que logren mejorar ésta dimension, con ellos se podrd obtener un liderazgo

transformacional mas adecuado Yy tal vez completo en las empresas estudiadas

Se lleg6 a la conclusion de que en las empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito
existe una potencia grupal alta y una cohesion grupal media, y una identificacion grupal alta, esto

de acuerdo a la percepcion de los encuestados.

Como parte de este trabajo se analizé las relaciones de variables que afectan el entorno grupal
y que de manera indirecta influyen en la asociacion entre el liderazgo transformacional y la potencia
grupal, para ello se realizo6 un andlisis correlacional que involucré la variable liderazgo
transformacional, la cohesién e identificacion grupal, lo que ha permitido concluir que entre las
variables liderazgo transformacional e identificacion grupal existe una relacion moderada fuerte,
es decir que si se aplica correctamente el liderazgo transformacional en las empresas
comercializadoras de electrodomésticos del canton Quito seria posible aumentar la identificacion
grupal de los equipos de trabajo, lo que a su vez como lo indican varios autores en la bibliografia
nos daria beneficios en el modo de trabajo de la organizacion. Posterior a ello se concluye que la
variable liderazgo transformacional con la variable cohesion grupal tienen una relacion positiva

baja o débil reflejando un coeficiente de correlacién Spearman de 0.341.

Se analizaron las asociaciones entre las variables potencia grupal, cohesion grupal e
identificacion grupal, dando como resultados que existe una correlacion moderada fuerte entre la
variable potencia grupal y la variable identificacion grupal con un coeficiente de correlacion de

0,569, por otro lado se realiz6 el calculo de la correlacion entre las variables potencia grupal y



88
cohesion grupal resultando que existe una correlacion media 0 moderada entre la variable potencia

grupal y la variable cohesion grupal, con un Rho de Spearman de 0,458.

Respecto a los niveles alcanzados en las variables se concluye que el liderazgo transformacional

en las empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito es moderado o0 medio.

Se concluye que a nivel general los resultados al cruzar las variables sociodemograficas, de los
encuestados, los hombres son los que tienen una mejor percepcion o mejor vision sobre la realidad
de las variables en sus empresas, asi mismo en los intervalos de edad destaca que las personas de
intervalos mas jovenes o de edades menores son los que vean de manera mucho mas positiva el

manejo de las variables estudiadas que las personas de edades mayores.

Por dltimo se concluye que las variables liderazgo transformacional, potencia grupal,
identificacién grupal y cohesion grupal si se asocian en las empresas comercializadoras de

electrodomésticos de Quito, algunas relaciones resultaron bajas y otras en medias tendiendo a altas.



5.2.Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, en primer lugar sobre las variables
liderazgo transformacional y potencia grupal, en donde se encontré una asociacion significativa,
se recomienda que las empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito realicen un plan
para que los lideres que dentro de ésta investigacion estuvieron representados por los jefes realicen
actividades que mejoren todas las dimensiones del liderazgo transformacional, en la bibliografia y
en este trabajo especificamente se encuentran acciones que se pueden realizar o en las que cada
lider puede trabajar para lograr un mejor liderazgo transformacional. Hablando de las dimensiones
de la variable liderazgo transformacional se recomienda realizar también acciones que ayuden a
mantener en este caso las dimensiones que obtuvieron mejores resultados como lo es la dimension
de motivacion inspiracional que obtuvo la media mas alta, y trabajar en acciones que aumenten o

corrijan la dimensién de influencia idealizada enmarcado a que ésta mejore.

En segundo lugar se recomienda tomar en cuenta que al relacionar las variables liderazgo
transformacional e identificacion grupal se encontrd una asociacion significativa lo que sugiere que
para aumentar la identificacion grupal también ayudaria el realizar planes que mejoren la aplicacion
del liderazgo transformacional en las empresas estudiadas, en los resultados no se encontro relacién
importante de la variable liderazgo transformacional con la cohesion grupal pero si hubo una
asociacion importante con la variable potencia grupal por lo que se recomienda trabajar en esta

variable si los fines son mejorar la cohesion grupal.

Se recomienda que las empresas estudiadas se enfoquen en mejorar los procesos grupales como
la cohesidn e identificacion grupal puesto que se ha podido comprobar que estas variables si afectan

en las asociaciones de la variable identificacidn grupal y potencia grupal y por ende si mejoran los
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procesos grupales se espera que existan mejores resultados a nivel general en el trabajo y el

cumplimiento de resultados.

Para que exista un nivel alto en liderazgo transformacional se recomienda que se implemente
un plan de evaluacién por periodos que podrian ser semestrales, pero anterior a ello se deberia
socializar las acciones que le ayudaran a los jefes a alcanzar las metas establecidas, en la
bibliografia sobre el liderazgo trasformador se identifican claramente las acciones o caracteristicas
que hacen de un lider trasformador y en base a ello se puede realizar un instrumento de evaluacién
a fin de que el liderazgo transformacional en las empresas mencionadas mejore, recordando que el
liderazgo es un conjunto de habilidades y acciones que se pueden entrenar, aprender y generar. El
programa de evaluacion de liderazgo transformacional es recomendable que vaya de la mano de
una capacitacion que muestre la importancia de la creacién del programa en las empresas y las
actividades concretas que deben realizar los jefes para aportar en el cumplimiento de las metas del
programa y ademas la explicacion modo de evaluacidn, el mismo que se deberia socializar tanto a

jefes como subordinados.
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