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Resumen

Actualmente las organizaciones enfrentan gran

competencia, razéon por la que deben buscar
estrategias que les permitan ser competitivas. Un
aspecto de gran importancia, es el factor humano,
siendo  prioritario clima
organizacional que deben gestionar los directivos a

fin de generar un ambiente laboral positivo que

enfocarse en el

contribuya en aspectos como la satisfaccion. El
objetivo de esta investigacion busca identificar los
estilos de liderazgo de los directivos de la direccién
general de una institucion educativa mediante el
MLQ con el propdsito de establecer su relacidn con el
clima organizacional y la variable de resultado de
satisfaccion. Los instrumentos utilizados fueron: el
MLQ de Bass y Avolio, adaptado por Mendoza (2005)
y la ECL de Valenzuela (2004). El coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach de 0.842 para el MLQ
y 0.913 para la ECL, permitieron validar y confiabilizar
los instrumentos. Los resultados muestran, que el
estilo de liderazgo que mads se presenta en los
directivos es el transformacional, el cual influye en la
generacion del clima organizacional y satisfaccion. La
dimension que tuvo una percepcion mas alta fue:
trabajo personal, mientras que la menor: promocion
y carrera.

Palabras clave: liderazgo, clima organizacional,

variables de resultado
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Abstract

Nowadays organizations have to challenge a great competence, which take
them to search strategies that lead them to be more competitive. The human
factor is of great relevance, being important to focus on the organizational
climate that leaders must generate in the creation of a positive climate that
contributes to satisfaction.

The aim of this research | to identify the leadership styles of the managers of
the General Directorate of an educational institution through the MLQ in
order to establish its relationship with the organizational climate and
satisfaction.

The surveys used were: the Bass and Avolio’s MLQ, adapted by Mendoza
(2005) and Valenzuela’s ECL (2004). The alpha Cronbach's reliability
coefficient was 0.842 and 0.913, respectively for the MLQ and the ECL.

The results show that the leadership style that best presents the leadership is
transformational, which influences the generation of organizational climate
and satisfaction. The dimension that had the highest perception was personal
work, while the lowest was promotion and career.

Keywords: Leadership, organizational climate, outcome variables.

1. Introduccion

A lo largo de la historia, han surgido grandes corrientes del pensamiento
organizacional, tal como la escuela del Comportamiento Humano, que como
su nombre sugiere, se enfatiza en el comportamiento del hombre, y bajo el
principio de que sin el trabajo de las personas no es posible alcanzar los
objetivos, de ésta se deriva el estudio del clima organizacional, el cual define
el andlisis del ambiente humano vy fisico en el cual se desarrolla el trabajo, la
existencia del clima laboral, parte de la subjetividad del colaborador y es
resultante de la interaccidon de diversos factores, uno de ellos es el estilo de
liderazgo que ejercen los directivos de las organizaciones.

Duran (2003) realizé diversas investigaciones concluyendo que uno de los
rasgos comunes de las mejores empresas para trabajar, es el clima
organizacional, el cual se caracteriza por tener buenos canales de
comunicacion, la promocién de valores, y la preocupacién por el desarrollo
del personal.

Para Alves (2003) un liderazgo eficaz, crea y desarrolla un clima positivo
dentro de la organizacion o en el equipo, que posibilite alcanzar el
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rendimiento pretendido y la satisfaccion esperada por cada uno de los
miembros de la organizacion, asimismo afirma que para que exista un buen
clima en la organizacion, es vital que los responsables ejerzan un liderazgo
eficaz, lo que necesita una gran flexibilidad en la adopcion del estilo de
liderazgo adecuado para cada situacion.

Por su parte Priante (2003) argumenta que en 1997 Goncalves destacd, que la
importancia de realizar un estudio de clima organizacional, se centra, en el
conocimiento que se generara al obtener informacién y retroalimentacién,
sobre los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
con el propdsito de introducir cambios planeados en los aspectos que sean
necesarios corregir, lo cual es importante, debido a que el tipo de clima
organizacional que se genere influira en el comportamiento de los individuos
y por ende, en el desempeiio de la organizacién, por lo cual es labor de los
directivos generar las condiciones adecuadas para que los trabajadores se
desempeiien en un ambiente positivo que permita que la organizacion sea
competitiva.

Por su parte, Rios (2004) sefiala que las organizaciones que busquen
desarrollar procesos creativos e innovadores, deben generar ventajas
competitivas y proporcionar a sus colaboradores ambientes de trabajo
favorables.

De igual forma, resulta importante describir las aportaciones respecto a la
relacion entre el estilo gerencial o liderazgo y el clima organizacional, en este
sentido Sulbaran (2002) sostiene que una de las principales funciones de la
gerencia es la creacion de un clima organizacional favorable que promueva a
los colaboradores hacia el logro de objetivos organizacionales.

Referente a lo anterior, Gonzdlez y Parera (2005) precisan que el clima
organizacional emerge de los métodos y estilos de direccidn, los sistemas de
estimulacion, reconocimiento, control y supervisién, comunicacién, solucién
de problemas, toma de decisiones entre otros, y la manera como son
percibidos por los trabajadores.

Por su parte, Goleman, Boyatzis y Mc Kee (2005) sefialan que el impacto del
clima organizacional, sobre el rendimiento de los integrantes de una
organizacion, es de 20% a 30%, y dicho clima depende entre 50% y 70% de las
acciones del lider, por lo anterior surge la necesidad de que las
organizaciones busquen oportunidades de mejora considerando la
satisfaccion de los empleados y competitividad organizacional.

Pérez, Maldonado y Bustamante (2006) sefialan que en 2001 Toro, expuso
qgue la imagen gerencial es una percepcién que los colaboradores se forman
del estilo y actuaciones de su jefe, contemplando la calidad percibida de las
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interacciones verticales en el trabajo e impacta significativamente en cada
una de las dimensiones del clima, es decir, sobre la satisfaccién, compromiso,
desempeiio, eficiencia, eficacia y productividad, por lo que un clima
organizacional positivo no es producto de la casualidad, es el resultado de
una adecuada direccidn, también mencionan que Martinez en 2006 explicé
gue los ejecutivos han tenido acceso a tres recursos: la informacién, el capital
y las personas, anteriormente solo se daba importancia a la informacion y
capital, no considerando a las personas, actualmente el enfoque que
caracteriza a los directivos mds exitosos, se orienta a lideres que saben
generar un buen clima organizacional, que promueven la gestion del recurso
humano, de igual manera afirman que el clima depende de sus lideres en un
50% y 70%, coincidiendo asi, con los resultados de Goleman et al. (2005).

Asimismo, Pérez de Maldonado y Maldonado Pérez (2006) como resultado de
sus investigaciones reportaron que la percepcién del clima se ve influenciada
entre 50% y 70% por el estilo de liderazgo, la imagen gerencial o accién
gerencial y que esta influencia es directa.

De acuerdo con Mujica y Pérez (2007) la importancia que tiene el clima
organizacional, se basa en la gestion del mismo y constituye un compromiso y
una responsabilidad para los directivos, lo cual influird en la obtencién de
resultados, tanto para el trabajador, como para la Institucion.

Cuadra y Veloso (2007) concluyen como resultado de su investigacién que el
liderazgo ejerce una influencia positiva y significativa en variables como la
satisfaccion y el clima laboral, asimismo que todas las dimensiones de
liderazgo transformacional se correlacionan significativamente con todas las
medidas individuales del clima organizacional, mientras que en el caso de
liderazgo transaccional, sélo se da en refuerzo contingente y para liderazgo
pasivo-evitativo, ninguna de las dimensiones que lo componen
(administracion por evitacién o pasiva y no liderazgo) guardd relaciones
significativas con todas las medidas de clima individuales.

Por su parte, Mendoza (2008) sefiala como resultado de investigacion
realizada sobre el clima organizacional y su relacion con el liderazgo
transformacional y transaccional de sus directivos, que las escalas del
liderazgo transformacional, obtienen mayores puntajes de correlaciéon con
factores del clima organizacional y variables de resultado, de igual manera
tienen mayor impacto en estas Ultimas, en comparacion con las
transaccionales; explicando mas del 90 % de la varianza, en cada una de ellas.

Finalmente Aburto y Bonales (2011) sefialan como resultado de sus
investigaciones que el liderazgo afecta el clima organizacional en 93.2%.
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Derivado de lo anterior, la presente investigacion se desarrolld en una
institucion de educacion media superior ubicada en el Estado de Hidalgo, vy
surge como consecuencia de dos aspectos fundamentales: la importancia de
la consolidacién de la Reforma Integral de Educacion Media Superior, que se
rige en el Acuerdo 449 de la Secretaria de Educacién Publica (SEP) que
establece las competencias que definen el perfil del directivo en las
instituciones de educacién media superior, el cual considera que todos los
directivos cuenten con dos competencias: la primera, el ejercicio del liderazgo
mediante la administracién creativa y eficiente de los recursos, y la segunda,
el propiciar un ambiente laboral enfocado al aprendizaje, desarrollo vy
crecimiento integral de sus colaboradores, asimismo resulta fundamental
debido a que el area de recursos humanos no se ha enfocado al proceso de
desarrollo y gestién de personal y solamente se dedica a los aspectos
operativos, también es significativo precisar que al momento del estudio la
institucion tenia una cobertura del 76.19% de los municipios del Estado de
Hidalgo y un crecimiento considerable al incrementar en los ultimos afios al
menos 25 centros educativos mds, por lo tanto aunado a los aspectos
descritos en la revision de literatura se define la importancia del proceso de
liderazgo y su relacidon con el clima organizacional.

De acuerdo con lo descrito, la presente investigacion, se plantea como
objetivo: identificar los estilos de liderazgo de los directivos de una institucién
de educacién media superior mediante el MLQ de Bass y Avolio para
establecer su relacion con el clima organizacional y las variables de resultado.

2. Revision de literatura
2.1. Clima organizacional

Vazquez y Guadarrama (2001) afirman que en 1973 Bennis, propone que el
Desarrollo Organizacional, es una estrategia para responder a los cambios a
los que se enfrentan las organizaciones, la teoria de Desarrollo
Organizacional, aborda el estudio del clima organizacional, término
introducido por primera vez en psicologia industrial u organizacional en 1960
por Gellerman.

En torno a ello, Brunet (1999) sefiala que para obtener mejores resultados en
una investigacion del clima organizacional es conveniente involucrar al factor
humano (directivos y subordinados) y los aspectos fisicos.

Dentro de este apartado se destacard la importancia de estudiar el clima
organizacional.
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En la actualidad se vive gran competencia entre las organizaciones y se habla
de aspectos como productividad, calidad, eficiencia, sin embargo es
indispensable considerar el factor que determina el rendimiento de los
colaboradores para el logro de los objetivos.

Las organizaciones deben tener en cuenta la trascendencia del factor humano
en el logro de objetivos, para lo cual es indispensable conocer las formas de
actuar y sentir del personal, pues sin duda éstas influiran en su desempefio,
por lo que es necesario generar un ambiente organizacional positivo que
identifique a los integrantes con la organizacién para generar una mayor
participacién y se logren los objetivos.

Hernadndez y Rodriguez (2006) sefiala que no es sorprendente que los
investigadores de las ciencias sociales y del comportamiento le hayan
prestado creciente atencion a conceptos como el clima organizacional, que
ha pasado a ser un tema de estudio bastante afianzado en los Ultimos afios.

Derivado de lo anterior, Acosta y Venegas (2010) sefialan que en 1998
Dessler, definié la importancia de considerar que el desempeiio de los
empleados, se da por una interaccién entre el analisis objetivo que hacen de
las situaciones que se les presentan y por sus impresiones objetivas, aspectos
que influyen en el clima organizacional.

Dentro del tépico de clima organizacional se encierra una serie de fendmenos
organizacionales que hacen referencia, tanto a los individuos, como a la
situacién en que desarrollan su actividad.

Es asi, como a través del tiempo, diferentes autores han realizado
investigaciones sobre clima organizacional, abordando el tema desde
distintos puntos de vista y han encontrado coincidencia en el enfoque hacia
el ser humano, a continuacidn en el Cuadro 1, se muestran algunos conceptos
sobre clima organizacional

Cuadro 1. Conceptos de Clima Organizacional

Autor y afio Concepto
Forehan y Gilmer (1964) Conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, la distinguen
citado en Garcia (2009) de otras, e influyen en la conducta de sus miembros.

Payne y Pugh (1976) Reflejo de aspectos como normas, actitudes, conductas y sentimientos de
citado en Vega et al los miembros, el cual se manifiesta a través de percepciones.
(2006)

Litwin y Stinger (1968) Conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo,
citado en Bustamante et percibidas directa e indirectamente por las personas que trabajan en la

al. (2009) organizacion y que influencian su comportamiento.
Hall (1996) citado en Conjunto de propiedades del ambiente laboral, percepcién que el
Lamoyi (2007) trabajador tiene de: estructuras y procesos organizacionales.

Fuente: elaboracion propia
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Como se observa en el Cuadro 1, se determina que aunque existe diferencia
en el concepto de clima organizacional, de manera general los autores
coinciden en que es el conjunto de caracteristicas o atributos que son
percibidos por los integrantes de la organizacion y que influyen en su
comportamiento.

2.2. Factores del clima organizacional

Con base en la teoria del clima organizacional de Likert (1974), el clima
organizacional se genera como consecuencia de la interaccién de tres
variables principales:

a). Causales. Son variables independientes que influyen y determinan la
evolucidn de una organizacién, asi como los resultados obtenidos.

b). Intermediarias. Representan el estado interno de la organizacidn,
representan la salud organizacional, en este apartado se consideran: las
motivaciones, actitudes, comunicacion y toma de decisiones.

c). Finales. Son generadas del efecto conjunto de las variables causales e
intermediarias, y reflejan los resultados de la organizacién en aspectos como
productividad y utilidades o pérdidas.

Por otra parte, Rodriguez (2005) propone que las variables que aproximan a
detectar el tipo de clima organizacional que se genera en una organizacién
son:

a). Variables de ambiente fisico. Se refiere al espacio, ruido, calor,
contaminacién, instalaciones, maquinaria, equipo, etc.

b). Variables estructurales. Considera el tamafo de la organizacion,
estructura organica, estilo de liderazgo.

c). Variables del ambiente social. Contempla aspectos como: el
compaiierismo, conflictos entre personas o departamentos, canales de
comunicacion.

d). Variables personales. Se refiere a las aptitudes, actitudes, motivaciones,
expectativas.

e). Variables propias del comportamiento organizacional. Implica la
productividad, ausentismo, rotacidn, satisfaccidn, tensién, estrés.

2.3. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional, son las caracteristicas que influyen
en el comportamiento de los integrantes de una organizacion y pueden
identificarse y ser medidas, con el propdsito de obtener informacién acerca
de cdmo influyen en el ambiente laboral.
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Para realizar la medicidn del clima, es importante considerar las dimensiones
que se requieren conocer, asi como contemplar que aunque se haga la
medicion integral, el clima equivale a medida de las dimensiones de los climas
reunidos en todos los departamentos.

En este sentido, Acosta y Venegas (2010) sefalan que en 2004 Sanchez y
Garcia definieron que existen dos aspectos fundamentales para analizar las
dimensiones del clima organizacional: la multidimensionalidad, que se refiere
a que el clima se compone de diversos aspectos y ninguno de ellos absorbe
totalmente el concepto, sus efectos o consecuencias, ya que es resultado de
una interaccion de dichos elementos y por otra parte la sectorialidad, implica
el concepto de globalidad que tiene el clima organizacional, ya que aunque el
clima laboral es propio de una organizacién, dentro de la misma existe un
determinado clima laboral en cada drea o departamento de la organizacion.

Es asi como existe una amplia literatura respecto a las dimensiones del clima
organizacional, Brunet (1987) sefiala que a lo largo de la historia diversos
investigadores han realizado sus aportaciones al respecto Halpin y Crofts,
1963, Likert 1967, Litwin y Stringer, 1968, Schneider y Bartlett, 1968, Bowers
y Taylor, 1970, Pritchard y Karasick, 1973, Moos e Insel 1974, a continuacién
se presenta el Cuadro 2, en el cual se muestran algunas propuestas por autor.

Cuadro 2. Dimensiones del Clima Organizacional

Autor y afio Concepto

Likert (1967) -Métodos de mando
-Fuerzas motivacionales
-Caracteristicas de los procesos de comunicacion.
-Caracteristicas de los procesos de influencia
-Caracteristicas del proceso de toma de decisiones
-Caracteristicas de los procesos de planificacion
-Caracteristicas de los procesos de control
-Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

Bowers y Taylor (1970) -Apertura a los cambios tecnoldgicos
-Recursos humanos
-Comunicacion
-Motivacion
-Toma de decisiones

Brunet (1987) -Autonomia individual
-Grado de estructura que impone el puesto
-Tipo de recompensa
-Consideracion

Valenzuela (2004) -Trabajo personal
-Supervision
-Trabajo en equipo y relaciones con los compafieros de trabajo
-Administracion
-Comunicacion
-Ambiente fisico y cultural
-Capacitacién y desarrollo
-Promocidn y carrera
-Sueldos y prestaciones
-Orgullo de pertenencia

Pagina 28
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Como se observa en las propuestas de los autores, se consideran diferentes
dimensiones, sin embargo la mayoria de ellos coincide en aspectos como:
liderazgo o métodos de mando, la autonomia o responsabilidad individual, las
fuerzas motivacionales o tipos de recompensa, el apoyo o consideracién por
parte del superior al subordinado.

2.4. Liderazgo

El liderazgo es un tema de gran importancia en las organizaciones, tal como
se ha mencionado, el principal elemento con que cuenta una empresa o
institucion es el factor humano, sin embargo, existe una persona responsable
de dirigir los esfuerzos y recursos que forman parte de ésta. Es por ello, que
el liderazgo, toma un papel fundamental pues debe ser efectivo para lograr el
propdsito de influir en el personal y de esta manera se logren los objetivos
planteados.

Con el propdsito de entender el concepto, a continuacién en el Cuadro 3, se
presentan algunos conceptos de diversos autores.

Cuadro 3. Conceptos de Liderazgo

Autory afio Concepto

Hersheyy Proceso de influencia en las actividades de un individuo o grupo con el

Blanchard (1988) propdsito de obtener de ellos esfuerzos que permitan el logro de
objetivos.

Stoner et al. (1996) Proceso de dirigir e influir en las actividades laborales de los miembros
de un grupo.

Madrigal (2002) Es una accion sobre las personas, en la que intervienen sentimientos,
intereses, aspiraciones, valores, actitudes y todo tipo de reacciones
humanas.

Daft (2006) Relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus seguidores,

mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados
reales que reflejen los propdsitos que comparten.

Fuente: elaboracién propia

Como conclusidon de los conceptos descritos en el Cuadro 3, se puede
determinar que el liderazgo es un proceso por medio del cual un individuo
ejerce influencia sobre otros para lograr objetivos.

Es por ello, que la ejecucion de un liderazgo adecuado en el ambito
empresarial es trascendental ya que el logro de objetivos, depende de él
(Contreras y Barbosa, 2013).

En el proceso administrativo, el liderazgo es una de las variables mas
ampliamente investigada (Aldape et al., 2011) debido a que puede ser una
ventaja competitiva para las organizaciones al potenciar en los seguidores sus
capacidades (Mendoza et al., 2012).
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2.5. Enfoques de liderazgo

De acuerdo con Daft (2006) un estilo de liderazgo es la manera en que los
lideres de la organizacién ejercen influencia sobre sus seguidores.

En este sentido Pedraja y Rodriguez (2004) sefialan que el estilo de liderazgo,
tiene efectos directos sobre los procesos decisionales y resultados
organizacionales, es decir, afecta el trabajo grupal, el clima organizacional y
los resultados.

Es por ello, que aunque existe una variedad de estilos de liderazgo, es
importante considerar que no existe un estilo ideal, pues el tipo de liderazgo
qgue se ejerce dependera del contexto y caracteristicas de las tareas, de la
profesidn y de la situacién que se presente.

A lo largo de la historia, se ha desarrollado un gran nimero de teorias y
modelos, con el propdsito de explicar el fendmeno de liderazgo.

Con relacién a las teorias emergentes de liderazgo, que consideran el
liderazgo transformacional y transaccional, cabe mencionar que aunque son
procesos distintos, no son mutuamente excluyentes, ya que se pueden
utilizar por el lider en diferentes situaciones.

Entre las teorias contemporaneas sobre el liderazgo, destaca el liderazgo
transformacional, acufiado por Burns en 1978, quien propuso las bases
conceptuales del liderazgo transaccional y transformacional.

En este sentido, Bass (1985) desarrolld un modelo de relacidon entre ambos
estilos, el transaccional y transformacional.

Es asi, como Bass y Avolio (1994) definen que el liderazgo transformacional
estd enfocado en elevar el interés de los seguidores, el desarrollo de la
autoconciencia y aceptacién de la misidn organizacional y el ir mas alla de sus
autointereses por el interés de bienestar del grupo e involucra la motivacién
de los seguidores para alcanzar desempefios superiores (Mendoza et al,
2012).

Mientras que el liderazgo transaccional involucra un intercambio de
relaciones entre lideres y seguidores.

De acuerdo con Bass y Avolio (1994) el modelo MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire), el lider despliega una serie de factores, que se pueden definir
como estilos: transformacional, transaccional y Laissez Faire, los cuales a su
vez tienen relaciéon o impacto sobre tres variables de resultado: satisfaccion
esfuerzo extra y efectividad.

A continuaciodn se describirdn mas a detalles los estilos de liderazgo.
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2.5.1. Liderazgo transformacional

Este estilo se enfoca en elevar el interés de los seguidores, el desarrollo de la
autoconciencia y aceptacion de la misidn organizacional, y el ir mas alla de
sus autointereses, por el interés de bienestar del grupo (Mendoza y Torres,
2006; Mendoza et al., 2008).

Los lideres transformacionales amplian y elevan los intereses de los
seguidores, generan conocimientos y aceptacion entre los seguidores, en los
propdsitos y misidn del grupo, asi como los motivan a ir mas alla para el
bienestar del mismo, una de sus caracteristicas fundamentales es la de
promover el desarrollo de competencias en la organizacion (Contreras vy
Barbosa, 2013).

De acuerdo con el modelo de Bass y Avolio (1994) el estilo de liderazgo
transformacional presenta seis escalas, las cuales se describen en el cuadro 4.

Cuadro 4. Escalas de liderazgo transformacional

Escala Descripcion
Influencia idealizada Se refiere al conjunto de atributos personales que tienen que ver con el
atributos carisma del lider que inspiran a sus seguidores.
Influencia idealizada Considera la conducta ética y moral del lider, la cual sirve de referencia
conducta para los seguidores.

Inspiracion motivacional

Proceso que implica que el lider comunique grandes expectativas y una
vision de futuro a sus seguidores.

Estimulacion intelectual

El lider busca despertar en sus seguidores nuevas formas de concebir los
problemas, pensamientos e imaginacion.

Consideracion individual

Se refiere al apoyo personalizado y retroalimentacién sobre la actuacion
de manera que cada miembro acepte, entienda y mejore.

Tolerancia psicoldgica

El uso del sentido del humor del lider permite resolver situaciones

conflictivas en aspectos de relacion humana, implica la generacidn de un
ambiente de trabajo adecuado.

Fuente: elaboracion propia

2.5.2. Liderazgo transaccional

Bass y Avolio (1994) describen este tipo de liderazgo, en funcién de que el
lider premia o castiga al seguidor, como resultado de la calidad del trabajo
desempeiiado, por lo que el liderazgo transaccional, depende del refuerzo
contingente, se considera que existe un intercambio de relaciones entre el
lider y los seguidores, basadas en una serie de transacciones con una
correspondencia de costo-beneficio (Mendoza et al., 2012).

En el Cuadro 5, se presentan las tres escalas transaccionales, de acuerdo con
el Modelo de Bass y Avolio (1994).
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Cuadro 5. Escalas de liderazgo transaccional

Escala Descripcién
Premio contingente Proporciona recompensas o promesas de recompensa como consecuencia de la
consecucién de los objetivos previstos.

Administracién por Interviene para dar retroalimentacion que impliquen mejorar para que la actividad
excepcion activo favorezca el logro de objetivos, el lider espera a que se produzcan los errores o
irregularidades, y entonces propicia los ajustes o modificaciones.

Administracién por El lider aparece en la accion o interviene, cuando las desviaciones o irregularidades han

excepcion pasivo ocurrido.

Fuente: elaboracidn propia
2.5.3. Laissez Faire (No liderazgo):

De acuerdo con Bass y Avolio (1994), se refieren a una caracteristica
observada del liderazgo transaccional. Representa la ausencia de transaccién
de cualquier clase. El lider evita tomar decisiones, no tiene responsabilidad y
no usa su autoridad. Es considerada la forma mas inefectiva de liderazgo, no
hay liderazgo.

2.6. Variables de resultado

El modelo de liderazgo propuesto por Bass y Avolio (1994), considera que el
estilo de liderazgo, tiene relacidén o efecto con tres aspectos organizacionales
de gran importancia, conocidos como variables de resultado, como su
nombre lo indica, seran la consecuencia del tipo de liderazgo y la orientacion
del lider hacia alguna de ellas, a continuacion se describen brevemente como
parte del modelo MLQ, las cuales se describen en el Cuadro 6.

Cuadro 6. Variables de resultado

Escala Descripcion

Satisfaccion La satisfaccion de los individuos y el grupo, esta integrada por las acciones del lider,
que provocan gratificacion en el grupo de trabajo. Los seguidores se sienten muy bien
con las decisiones del lider.

Las acciones de liderazgo, generan un clima organizacional sano, para el buen
desarrollo de las actividades.

Esfuerzo Se define por las acciones del lider, que provocan mayor participacion de los
extra seguidores, en cuanto a empuje en su trabajo cotidiano. Los seguidores estan
estimulados a participar activamente, cuando el lider necesita de su colaboracién.

Efectividad Se constituye por las acciones del lider, que provocan que se logren los objetivos y
metas en los seguidores. En forma conjunta, los equipos de trabajo participan de
manera armonica para el logro de lo programado.

Fuente: elaboracién propia

Una vez descritos los estilos de liderazgo del modelo MLQ y el clima
organizacional, es importante mencionar, la investigacién realizada por
Mendoza et al. (2008) la cual consisti6 en el estudio sobre clima
organizacional en un Sistema de Atencion Médica y su relaciéon con el
liderazgo transformacional y transaccional de sus directivos, obteniendo
como resultado que las escalas del liderazgo transformacional obtuvieron
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mayor puntaje de correlacion con los factores del clima organizacional y
variables de resultado en comparacion con el estilo transaccional.

Otro estudio importante se realizé por Contreras et al. (2009) sobre el clima
organizacional, los factores de riesgo psicosocial y los estilos de liderazgo
percibidos por un grupo de 400 trabajadores del sector salud en cuatro
ciudades colombianas, como resultado se observé que el clima organizacional
no alcanza a ser considerado adecuado, con una puntuacidon media de 3.41, lo
cual conlleva a retomar la importancia de los estilos de liderazgo y el efecto
que puede producir sobre el clima organizacional, mostrando asi que los
resultados aportan importante evidencia sobre la relaciédn entre estas
variables, lo cual coincide con lo planteado por otros autores (Mendoza et al.
2008; Pons y Ramos, 2012; Gonzalez et al., 2014).

También Pons y Ramos (2012) estudiaron la influencia de los estilos de
liderazgo y las practicas de gestion de recursos humanos sobre el clima
organizacional de innovacién, los resultados que obtuvieron mostraron que
la percepcidn de un clima innovador se ha relacionado positivamente con las
dimensiones transformacionales y transaccionales, la relacién existente entre
el estilo de liderazgo desarrollado y la percepcién de un clima organizacional
innovador.

Por su parte Gonzalez et al. (2014) desarrollaron una investigacidén sobre la
influencia del liderazgo en el clima organizacional en pequefias y medianas
empresas, en especifico el caso de Catering Gourmet Durango, indicando
como resultado principal, que el liderazgo ejerce influencia sobre las
dimensiones del clima organizacional, aunque dicha influencia es en diferente
grado, asimismo que la percepciéon de un liderazgo que no satisface a los
colaboradores da como resultado malos cimientos del clima organizacional,
es decir el liderazgo crea influencia en la percepcioén de los trabajadores sobre
el clima organizacional, en el caso del estudio esta influencia es negativa.

3. Metodologia

La presente investigacidon se realizé en una instituciéon educativa de nivel
medio superior del Estado de Hidalgo. La poblacién total de la empresa, se
constituyéd de n=130 trabajadores, de los cuales se tomd una muestra
estadistica de 97 trabajadores, a quienes se les aplicé la ECL (Encuesta de
Clima Laboral) de Valenzuela (2004) y la version del MLQ (visto por los
demas) adaptado por Mendoza (2005), mientras que a los 19 directivos se les
aplico la versién (visto por uno mismo), una vez contestadas las encuestas se
procesaron en el paquete estadistico SPSS.
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3.1. Diseio e instrumento de investigacion

La investigacién, es de enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo y
correlacional.

Como instrumentos de investigacion se aplicaron dos instrumentos, el MLQ
(Multifactor Leadership Questionnaire) en sus dos versiones: “visto por uno
mismo” a los lideres constituidos por los directivos y mandos medios de la
institucion y “visto por los demas” al personal subordinado, ambas encuestas
constaron de 52 items cada una, para evaluar tres estilos de liderazgo y tres
variables de resultado, el instrumento ECL (Encuesta de Clima Laboral), se
aplicé a los subordinados a efecto de conocer su percepcion del clima laboral,
evaluando diez dimensiones y constituido por 80 items.

Las dimensiones se midieron con la escala Likert, para el instrumento MLQ de
la siguiente manera: 1= nunca; 2= ocasionalmente; 3= normalmente; 4=
frecuentemente 5= siempre.

Para el instrumento ECL, igualmente se considerd la escala de Likert de
acuerdo a lo siguiente: 1= Muy en desacuerdo; 2= En desacuerdo; 3= Neutral;
4= De acuerdo; 5= Muy de acuerdo.

3.2. Variables de analisis

Para la presente investigacion, se utilizaron como variables independientes
los estilos de liderazgo: transformacional (influencia idealizada atributos,
influencia idealizada conducta, inspiracion motivacional, estimulacion
intelectual, consideracién individual y tolerancia psicolégica), transaccional
(premio contingente, administracién por excepcion activo, administracién por
excepcion pasivo).

Como variables dependientes: clima organizacional (trabajo personal,
supervisién, trabajo en equipo, administracién, comunicaciéon, ambiente
fisico y cultural, capacitacidn y desarrollo, sueldos y prestaciones, promocion
y carrera y orgullo de pertenencia), asi como la variable de resultado
(satisfaccion).

3.3. Analisis de confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos, se determind mediante el Alfa de
Cronbach, mostrando como resultado que el indicador mas alto para clima
organizacional fue en administracion (0.933) y el mas bajo en comunicacién
(0.882), mientras que en liderazgo el mas alto en tolerancia psicolédgica con
(0.900) y el menor en administracion por excepcién pasivo (0.780) y en las
variables de resultado la mas alta esfuerzo extra con (0.912), los resultados se
analizan en la Tabla 1.
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Tabla 1. Andlisis de confiabilidad

Alfade No. de

Variables Dimension caonbach elementos
TP (Trabajo Personal) 0.897 8
SU (Supervision) 0.925 8
E TE (Trabajo en Equipo) 0.898 8
) AD (Administracion) 0.933 8
E CO (Comunicacion) 0.882 8
;‘ AFC (Ambiente Fisico y Cultural) 0.911 8
é CA (Capacitacion y Desarrollo) 0.903 8
%' SS (Sueldosy Prestaciones) 0.933 8
PC (Promociony Carrera) 0.913 8
OP (Orgullo de Pertenencia) 0.932 8
AT (Influencialdealizada Atributos) 0.882 4
CON (InfluenciaIdealizada Conducta) 0.8906 4
IM (Inspiracion Motivacional) 0.877 4
50 EI (Estunulacion Intelectual) 0.866 4
'E CI (Consideracion Individual) 0.865 4
3 TOP (Tolerancia Psicologica) 0.900 4
PRC (Premio Contingente) 0.813 4
AEA (Administracion por Excepcion Activo) 0.861 4
AEP (Administracion por Excepcion Pasivo) 0.730 4
§ SAT (Satisfaccion) 0.893 4
f::_ EE (Esfuerzo Extra) 0.912 4
& EFE (Efectividad) 0.871 4

Fuente: elaboracidn propia con graficos generados del SPSS

4. Resultados

El tamano total de la muestra se constituyd por n=97 trabajadores
subordinados y 19 directivos, de los cuales el 48.3% corresponde al género
masculino y 51.7% al femenino, asimismo 83.6% se desempenan en puestos
de nivel operativo y 16.4% en nivel directivo.

Las edades, se encontraron en el siguiente orden: el mayor numero, lo
representd el rango de edad entre 31 y 40 afios, 37.9%; de 41-50 afos,
29.4%; de 21 a 30 anos, 19.8%; de 51 a 60 afios, 10.3%; de 61 afios o mas
1.7% y finalmente el de menor nimero, fue de menos de 20 afios 0.9%.

Con relacion al estado civil de los encuestados, éste se identificd en el
siguiente orden: 54.3% son casados, 25.9% solteros, 11.2% divorciados, 5.2%
corresponde a unién libre y finalmente 3.4% viudos.

Respecto a la antigliedad en el trabajo, los resultados, se identificaron de la
siguiente manera: 31% tiene laborando de 6 a 10 afios; el 24.2% de uno a

Staob'i[lé@[a[ta &@[aﬁte[ Administracién para el desarrollo. No. 8. Enero-Junio 2015, pp. 21-50. ISSN 2007-2910

Pagina 35



Pagina 36

Yessica Garcia Hernandez, Jessica Mendoza Moheno

cinco anos; 18.1% hasta un afio; 17.2% entre 11y 15 afios; 5.2% entre 16 y 20
afios y finalmente, 4.3% tiene de 21 a 25 afios.

Finalmente, la ultima variable analizada, fue la escolaridad que poseen los
encuestados, el mayor porcentaje de los trabajadores se concentra en la
educacion de nivel superior 40.5%; especialidad, 22.4%; bachillerato, 18.1%;
maestria, 15.5%; secundaria, 2.6% y por ultimo primaria, 0.9%.

Una vez presentada la informacién descriptiva, a continuacion se procedera a
la contrastacion de las hipdtesis de investigacion planteadas como parte de la
misma, las cuales consideran las variables descritas de liderazgo, clima
organizacién y de resultado.

H1: Las escalas del liderazgo transformacional tienen mayor puntuacion
media que las del estilo transaccional

Para contrastar la hipdtesis 1, se procedio a realizar el analisis estadistico de
las escalas de los estilos transformacional y transaccional, los cuales se
muestran en la Tabla 2, indicando que las puntuaciones medias mas altas se
presentan en las escalas del liderazgo transformacional, ubicandose en los
primeros lugares cinco, de seis escalas transformacionales, que indican que se
ejercen normalmente, mientras que respecto al estilo transaccional, en los
ultimos lugares se ubican dos, de tres escalas transaccionales, es decir, la
puntuacion media mds alta se presenta en influencia idealizada conducta con
3.9526 y la mads baja en administracion por excepcidn pasivo con 2.0625.

Los resultados concuerdan con los obtenidos por Mendoza et al. (2008) que
como resultado de su investigacidn sobre clima organizacional en un sistema
de atencién médica y su relacién con el liderazgo, identificé que las escalas
transformacionales, se presentaban en mayor medida en los directivos
respecto de las escalas transaccionales. Por lo anterior la hipdtesis se acepta.

Tabla 2. Medias de las escalas de liderazgo transformacional y transaccional

Escala N Media Desv. tip.
Int. Idealizada (Conducta) 116 395206 0.84243
Consideracion Individual 116 39030 0.90995
Inf Idealizada (Atributos) 116 3. 8815 0.89045
Inspiracion Motivacional 116 38211 088453
Estinmilacion Intelectual 1106 3.7931 0.91085
Prenuo Contingente 1106 35797 0.89661
Tolerancia Psicologica 116 3. 30685 1.10555
Admon. Excepcion Activo 116 2.3039 1.01821
Admon. Excepcion Pasivo 116 2.0625 0.88642

Fuente: elaboracion propia con graficos generados del SPSS
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H2: Las tres dimensiones que obtienen mayor puntuacion media son: trabajo
personal, administracion y supervision; las tres dimensiones de menor
puntuacion media son: sueldos y prestaciones; capacitacion y desarrollo;
promocion y carrera

En la Tabla 3, se presentan las puntuaciones medias, de cada una de las
dimensiones del clima organizacional, considerando la escala de medicién de
Likert aplicada en el instrumento. Se identifica que la dimensién de mayor
puntuacion es trabajo personal con una media de 4.3608, describiendo que el
personal esta de acuerdo, y la dimensidn con menor puntaje promedio es
promocién y carrera con 2.3892, es decir que estan en desacuerdo.

De manera global se obtuvo que las dimensiones de trabajo personal, orgullo
de pertenencia y supervisidon, presentan las puntuaciones medias mas altas,
con un 4.3608, 4.0709 y 4.0245 respectivamente, lo que se refleja que en
estas dimensiones el personal manifesté estar de acuerdo con dichas
condiciones.

En la parte central se define que las dimensiones de: ambiente fisico y
cultural, trabajo en equipo, administracion y comunicacidn, reflejan puntaje
en el siguiente orden: 3.8892, 3.4974, 3.4472 y 3.3363, que corresponden a
una percepcioén neutral.

Finalmente las dimensiones de sueldos y prestaciones; capacitacion vy
desarrollo; promocion y carrera; presentan los puntajes mas bajos con
2.6147, 2.4137 y 2.3892, considerando con ello, la ausencia de condiciones
favorables, en dichas dimensiones, ya que el personal manifestd estar en
desacuerdo en ellas. Por lo anterior la hipdtesis se acepta.

Tabla 3. Medias de las dimensiones de Clima Organizacional

Dimension N Media Desv. tip.
Trabajo personal 97 4.3608 0.54751
Orgullo de pertenencia 97 4.0709 0.79629
Supervision 97 4.0245 0.7728

Ambiente fisico v cultural 97 38892 0.85655
Trabajo en equipo 97 3.4974 0.79876
Adnministracion 97 3.4472 0.85617
Conmnicacion 97 3.3363 0.70141
Sueldos y prestaciones 97 2.6147 0.95294
Capacitaciony desarrollo 97 24137 0.69277
Promociony carrera 97 2.3892 0.87887

Fuente: elaboracion propia con graficos generados del SPSS
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H3: Las cinco dimensiones que tienen mayor correlacion con el clima
organizacional son: administracion, comunicacion, capacitacion y desarrollo,
supervision y sueldos; y prestaciones

Para contrastar la hipotesis 3, se realizd la prueba estadistica de correlacion
de Pearson, a fin de determinar los coeficientes de correlacién mas
significativos, entre el clima organizacional y las dimensiones propuestas, que
se muestran en la Tabla 4, los resultados indican que las primeras cinco
dimensiones en las que se observa una correlacién positiva y significativa con
el clima organizacional se presentan en el siguiente orden: administracién
r=.821 p=0.00; comunicacién r=.780 p=0.00; trabajo en equipo r=.765 p=0.00;
sueldos y prestaciones r=.671 p=0.00; el ambiente fisico y cultural r=.658
p=0.00, lo cual significa que dichas dimensiones presentan los mayores
indices de correlacion respecto al clima organizacional. Es importante
mencionar que: el orgullo de pertenencia r=.655; supervisién r=.652; trabajo
personal r=.585; promocidén y carrera r=.480; capacitacién y desarrollo r=.462;
también reflejan una correlacion con el clima organizacional aunque en
menor grado, lo cual indica que existe asociacion entre las variables descritas.

Los resultados, son similares a los obtenidos por Hesse et al. (2010) que
presentaron como resultado de sus investigaciones, una correlaciéon entre el
clima organizacional y el trabajo en equipo r=.794; sueldos y salarios de
r=.574 y con promocion y carrera de r=.743.

Por su parte, Aburto y Bonales (2011) obtuvieron los siguientes resultados:
r=.897 en comunicacion; r=.035 en trabajo en equipo; mientras que
Rodriguez et al. (2011) identificaron un indice entre clima y supervisiéon de
r=.452; oportunidades de desarrollo r=.344; compafieros de trabajo r=.402;
identidad r=.510.

Con relacién a los datos obtenidos, la hipbtesis se acepta parcialmente, al
presentar que estadisticamente tienen mayor correlacién con el clima
organizacional, las dimensiones de: trabajo en equipo, administracién,
comunicacidn, ambiente fisico y cultural y sueldos y prestaciones, es decir,
tres de las cinco dimensiones incluidas en la hipdtesis; administracion,
comunicacion y sueldos y prestaciones; aunque capacitacion y desarrollo y
supervisiéon se tomaron en cuenta en la hipdtesis si reflejan una correlacién
aunqgue en menor grado.

La Tabla 4, muestra los indices de correlacion de Pearson entre clima
organizacional y sus 11 dimensiones (trabajo personal, supervisién, trabajo en
equipo, administracion, comunicacién, ambiente fisico vy cultural,
capacitacién, sueldos y prestaciones, promocion y carrera, orgullo de
pertenencia y clima organizacional).
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Tabla 4. Correlaciones de Pearson entre Clima Organizacional y sus
dimensiones

Dimension 1 2 3 4 5 5] 7 3 o 10 11
1. Trabajopersonal Cos Peatson 1
Sig (hilateral)
2 Supermsm’m Corr. Peatson "54** 1
Hig (hilateral) 0
3. Trabajo en equipo ComFPeatson _‘_!,Tgw _433W 1
Big (hilateral) 0.006 0
4 Administracion Corr. Peatson _379** _338** _744** 1
Hig (bilateral) 0 0 0
5. -Comunicacion Corr. Fearson _3?‘6** _440W _.539M _TS]M 1
Big (hilateral) 0.006 0 0 0
6.-Ambiente fisicoy ComPearon 291 301 607 .630 .524 1
cultural sigsiaterad () 004 0.003 0 0 0
7.Caprcitacien CemPemsm 957 335" 0197 244" 019 -0.01 1
sigGilsterad () 011 0.026 0.053 0.016 0.063 0.902
& Sueldosy ComFeasmm () ]G 233 436 .505 483 .284 .390 1
prestacicnes Sig(ilateral () 118 0.022 0 0 0 0.005 0
9Promociény  ComPemon (0104 0.161 0.196 0.174 259 0.086 473 495 1
Garrera sgisend (0,309 0.114 0.054 0.089 001 04 0 0
10. Orgullo de ComPearsan 507 526 377 .508 457 .520 0.124 212 0.065 1
pertenencia Sig (vilatetal) 0 0 0 0 0 0 0.228 0.037 0.527
11. Clima comPasn 5857 6527 765 .821 .780 .658 462 .671 480 655 1

organizacional Sig (hilateral) 0 0 0 0 0 0 0 0 ) 0
#* La cotrelacidn es significativa al nivel 0,01 Chilateral)
# Lacomrelacidnes significants alnivel 0,05 (hilateral)

Fuente: elaboracidn propia con graficos generados del SPSS

H4: El estilo de liderazgo que ejercen los directivos influye en la generacion
del clima organizacional

Con la finalidad de comprobar la hipdtesis 4, se realizd un andlisis de
regresion multiple, entre la variable dependiente de clima organizacional y las
independientes de estilo de liderazgo transformacional y transaccional, que
se muestran en la Tabla 5.

Como parte de los resultados, se observa una R de .461 y una R? de .212,
razén por la cual, el coeficiente de R’ determina que el 21.2% de los cambios
en el clima organizacional se debe al estilo de liderazgo, el modelo indica que
el estilo transformacional, presenta una significancia de 0.00.

El estadistico F fue de 8.347 y es significativo al 0.00, lo que indica la
existencia de una relacidn lineal significativa, entre la variable dependiente
de clima organizacional y la variable independiente de liderazgo. La constante
fue de 24.616. El coeficiente Beta para la variable de liderazgo
transformacional, refleja una influencia positiva en el clima organizacional,
considerando .440.
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El resultado de p de 0.135 para el estilo de liderazgo transaccional, define que
no existe relacion estadisticamente significativa con el clima organizacional;
por el contrario el resultado de p de 0.000, indica que con la variable de
liderazgo transformacional si existe una relacidn estadistica significativa.

Por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos, la hipétesis 4 se acepta,
comprobando que el estilo de liderazgo transformacional, tiene una
influencia significativa en el clima organizacional, mientras que el estilo
transaccional no influye significativamente.

Los resultados concuerdan con los obtenidos por Zohar y Luria (2004) que
definen la influencia del estilo de liderazgo sobre el clima organizacional, y en
especifico del estilo transformacional, debido a que es el estilo que por sus
caracteristicas fomenta un ambiente de trabajo agradable, en el cual
predomina el trabajo en equipo, las relaciones con los compafieros, la
motivacion, la comunicacidn efectiva, el fomento al orgullo de pertenencia a
la organizacién, la confianza, la apertura y la preocupacién del lider por sus
subordinados, buscando asi la mejora de las condiciones que definiran el
clima organizacional.

Asimismo, los resultados son similares a lo establecido por Pérez et al. (2006),
que sefalan que en 2001, Toro refiere que la imagen gerencial influye en 51%
en la percepcion del clima laboral sefialando asi, que dicho proceso no es
producto de la casualidad, sino de un adecuado estilo de direccidn,
igualmente coincide con la aportacién de Cuadra y Veloso (2007), al
mencionar que los lideres transformacionales fomentan relaciones cercanas
con sus subordinados, caracterizadas por una pequefia distancia de poder y
por la consideracion individualizada de las necesidades y capacidades de sus
miembros, en la manera de ofrecer desafios y recompensas motivantes,
razén por la cual con el estilo transformacional se percibe un mejor clima
organizacional.

Finalmente, también se muestra coincidencia con lo propuesto por
Arredondo (2009) que afirma que el lider transformacional ejerce una
influencia al inspirar a los colaboradores a seguirlo, por lo cual el trabajador
manifiesta tener una mejor percepcion del clima con este estilo, por el
contrario, con el estilo transaccional, al percibir mas una relaciéon formal que
deriva del puesto del jefe, el colaborador percibe un clima organizacional
negativo.

Por ultimo Chiang et al. (2010) sefalan que en 1967 Likert afirmo que el clima
organizacional se ve influenciado por el estilo de liderazgo ejercido por los
directivos de las organizaciones, por lo que en conclusion se determina que a
mayor ejercicio del liderazgo transformacional y menor ejercicio del estilo
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transaccional, es mejor el clima organizacional percibido por los integrantes
de la organizacion, es decir, el estilo de liderazgo influye en la percepcién del
clima organizacional y la influencia del estilo transformacional se refleja en
una percepcion positiva a diferencia del transaccional. (Mendoza et al. 2008;
Contreras et al., 2009; Pons y Ramos, 2012; Gonzalez et al., 2014).

Tabla 5. Modelo de regresién multiple Estilos de Liderazgo y Clima
Organizacional.

R cuadrado
Modelo R R cuadrado corregida Errortip. de la estimacion
1 461" 0.212 0.187 4.64668
ANOVAA
Modelo Suma de cuadrados al Media cuadritica F Sig.h
1Regresion 540.663 3 180.221 8.347 000
Residual 2008.025 93 21.592
Total 2548.689 96
Coeficientes
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados tipificados
Modelo B Errortip. Beta t Sig.
1(Constante) 24.616 2346 10.494
Liderazgo 0.451 0.117 0.44 3872
Transformacional
Liderazgo -0.421 0.279 -0.173 -1.507  0.135
Transaccional

Fuente: elaboracion propia con graficos generados del SPSS

H5: Las dimensiones del clima organizacional generado en la organizacion
influyen en la variable de resultado de satisfaccion de los empleados

Para contrastar la hipdtesis 5, se desarrollé el modelo de regresion multiple,
entre la variable dependiente satisfaccidn y las variables independientes que
son las dimensiones del clima organizacional: trabajo personal, supervisién,
trabajo en equipo, administracidon, comunicacidn, ambiente fisico y cultural,
capacitacién, sueldos y prestaciones, promocién y carrera y orgullo de
pertenencia, el cual se muestra en la Tabla 6.

Se observa una R de 0.632 y una R2 de 0.399, lo cual define que las
dimensiones del clima organizacional en su conjunto influyen en la
satisfaccion del personal en un 39.9%, considerando que el estadistico F fue
de 5.714 y es significativo al 0.000, lo que indica la existencia de una relacién
lineal significativa, entre la variable dependiente y las variables
independientes.
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La constante fue de 1.135 y los coeficientes Beta para la variable de
satisfaccion que son mas significativos se presentan en el siguiente orden:
supervisiéon con 5.76 significativo al 0.000 y comunicacion con 3.60
significativo al 0.014.

Los resultados de p de 0.074 para trabajo personal; 0.316 para trabajo en
equipo; 0.305 para administracién; 0.299 para ambiente fisico y cultural;
0.391 para promocion y carrera; 0.758 para capacitacion y desarrollo; 0.510
para sueldos y prestaciones; 0.725 para orgullo de pertenencia; reflejan que
individualmente, no influyen significativamente en la satisfaccion del
personal.

Los resultados, respecto al nivel de significancia de 0.000 respecto a la
supervisién, coinciden con la aportacion de Cuadra y Veloso (2007) que como
resultado de sus investigaciones definen que el grado de supervisién es una
importante variable moderadora, ya que cuando el lider sea considerado
como preocupado por los demas y utilice una supervisiéon estrecha, las
variables como motivacién y satisfaccion aumentan significativamente, por el
contrario, cuando el lider ejerce una satisfaccion remota, se espera una
disminucién en la relacidn pero aun sigue siendo significativa.

Por otra parte, respecto a la segunda dimension que influye
significativamente es la comunicacion, se comprueba la propuesta que seiala
Soria (2004) que en 2002 Martinez de Velasco y Nosnik (1988) destacan que
una buena comunicacién tiende a generar una mayor satisfaccién en los
colaboradores.

Finalmente, los resultados obtenidos concuerdan con la conclusion de Schratz
en 1993, citado en Chiang et al. (2005) que sefialan que a través de meta
analisis se encontrd que existen dimensiones de clima organizacional vy
satisfaccion laboral que se han relacionado histéricamente entre si, de
manera positiva y significativa, entre las cuales mencionan: apoyo de
supervision, recompensas, presion, responsabilidad (autonomia individual en
el trabajo), relaciones interpersonales, riesgo en la toma de decisiones,
comunicacion y las competencias del empleado, identificando asi, las dos
dimensiones que en el presente estudio resultaron significativas: supervisién
y comunicacién.

Por ultimo, de acuerdo a los resultados, se define que en su conjunto las
dimensiones del clima organizacional estudiadas, si influyen en la satisfaccién
de los integrantes de la institucién, tal como lo afirman Rodriguez et al (2011)
gue en su investigacion concluyeron que existe una relaciéon positiva y
significativa entre el clima organizacional general y la satisfaccién general. En
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la presente investigacion se identificé dicha relacién, razén por la cual la
hipotesis se acepta.

Tabla 6. Modelo de regresion multiple: dimensiones del clima organizacional
y satisfaccion

Resumen del modelo

R cuadrado
Modelo R R cuadrado corregida  Errortip. de la estimacion
1 632° 0.399 0.329 0.76608
ANOVA=
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadritica F Si{_:.b
1 Regresion 33.531 10 3.353 5714 .000
Residual 50471 86 0.587
Total 84.003 96
Coeficientes
Coeficient
Coeficientes no es
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 1.135 0.738 1537 0.128
Trabajo personal -0.452 0.25 -0.264  -1.81 0.074
Supervision 0.697 0.174 0.576  4.0l6 0.000
Trabajo en equipo -0.167 0.166 -0.143  -1.01 0.316
Administracion -0.186 0.181 -0.171  -1.03 0.305
Comunicacién 048 0.101 036 2509 0.014
Ambientefisicoy 0.139 0.133 0.128 1.044 0.299
cultural
Capacitaciony 0.043 0.139 0.032 0309 0.758
desarrollo
Sueldosy prestaciones 0.073 0.111 0.075 0662 051
Promociény carrera 0.096 0112 0.091 0861 0.391
Orgullo de pertenencia 0.05 0.142 0.043 0353 0.725

Fuente: elaboracidn propia con graficos generados del SPSS

Hé6: El estilo de liderazgo transformacional tiene mayor puntaje de
correlacion que el estilo transaccional, con respecto a los factores del clima
organizacional

Con la finalidad de contrastar la hipdtesis 6, se realizé el modelo de
Correlacién de Pearson, que se muestra en la Tabla 7, los resultados indican
que los coeficientes de correlacién mas significativos con la variable de clima
organizacional se dan con el estilo de liderazgo transformacional, en el
siguiente orden: comunicacion r=.467 p=0.00; supervision r=.431 p=0.00;
administracion r=.378 p=0.00; ambiente fisico y cultural r=.367 p=0.00.
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Por otra parte, las dimensiones de: trabajo en equipo r=.293; orgullo de
pertenencia r=.281; sueldos y prestaciones r=.244 y trabajo personal r=.219
con niveles de significancia menores a p=0.005, como se indica en la Tabla 6,
presentan correlacidn positiva aunque ésta es en menor grado, asimismo se
identifica que en las dimensiones de promocidon y carrera; capacitacion y
desarrollo; no se obtuvo una correlacidn significativa, ya que la primera
obtuvo un indice de r=.560 p=0.583 y la segunda una r=.096 p=0.350.

Respecto al liderazgo transaccional, la mayor correlacidn, se presenta con las
dimensiones de comunicacidon y promocion y carrera, que son las que
presentan el nivel de significancia menor al 0.05, la comunicacion r=.226
p=.026; promocidn y carrera r=.204 p=.045; presentan una correlacion débil,
pero significativa.

Por otra parte, el liderazgo transaccional refleja una correlacion muy débil
con sueldos y prestaciones r=.121; supervision r=.109; administracién r=.087;
trabajo en equipo r=.084; ambiente fisico y cultural r=.044; capacitacién y
desarrollo r=.007; sin embargo estas dimensiones no presentan una relacién
significativa ya que superan el nivel de 0.05.

Por ultimo, se observa que las dimensiones de trabajo personal y orgullo de
pertenencia, presentan un indice negativo de relacién, o bien, no presentan
relacidn alguna con el estilo de liderazgo transaccional, lo cual es coherente,
debido a que son parte de algunas de las dimensiones sobre las que
trabajaria el lider transformacional, sobre dar autonomia al personal y
generar un ambiente laboral positivo.

Los resultados obtenidos son similares a los de Cuadra y Veloso (2007) que,
como parte de sus investigaciones, obtuvieron mayor puntaje de correlacién
entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional que con el
liderazgo transaccional, solamente que en la presente investigacion no se
hizo con el clima total, sino con cada una de las dimensiones que lo integran,
de acuerdo a los resultados presentados, se acepta la hipétesis, ya que el
estilo de liderazgo transformacional presenta mayor indice de correlacién con
respecto a las dimensiones del clima organizacional en comparacién con el
liderazgo transaccional. (Molero, 2002; King, 2007; Mendoza et al. 2008;
Contreras et al., 2009; Pons y Ramos, 2012; Gonzalez et al., 2014).

De tal forma que la Tabla 7 muestra el modelo de correlacién de Pearson
entre dimensiones del clima organizacional y el liderazgo transformacional y
transaccional, abarcando las doce variables relacionadas con trabajo
personal, supervision, trabajo en equipo, administracién, comunicacion,
ambiente fisico y cultural, capacitacion, sueldos y prestaciones, promocién y
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carrera, orgullo de pertenencia, liderazgo transformacional y liderazgo

transaccional.

Tabla 7. Modelo de correlacion de Pearson entre dimensiones del clima
organizacional y liderazgo transformacional y transaccional

Variehle [ S SR SN S S SN NS SO [/ | G V.

1. Trahayo persond el 1
g (bl

2. Supervisién Godsad 754"
iy (sl 0

3. Trabgjo en equpo Gl ™ 43 !
iy, (bl 0006 0

4. Administracicn s TR Y A 1
iy, (bl 0 0 0

5. Comunicasitn e A | R TR o M
S T 11 S R B

6 dmbienefigcoyculurd S a0™ am™ 607" gw” osuT
ST 17 1 A I N

7 Capatitacita Gabini 97" gps" 0127 244" 019 0013 I
el g0 Q036 0053 0016 0063 0902

Bouddosyprevaconss Lo gnp o owt 43T snsT o oasT T osmT
seelapizo00 0 0 00005 0

9 Promocidn y catera Gwbel 004 0160 0196 0174 2597 0086 4737 4851
sledogae Q14 0054 008 001 04 0 0

10 Orqullo depertenencia O 2™ 56 ™ s 4577 sn™ ooam 22" oass I
ool o0 0000 028 00F 0517

Ul Liderazgo ransformaciondl 07 2190 431 93 37 46TM 36TMY 0056 244Y 0036281 1
sWed ggypoQ0M4 0 0 0 0583 0016 135 0005

17 Lideragotransacciondl U7 0025 0109 008 0087 226* 0044 0007 0120 204F 059 4200 1
wlel o0g1g 0387 0416 03 0026 0667 0944 0236 0045 036 0

** Lacorrelaciin es significativa al nivel 0,01 (hilatera)

* Lacorrelacidn es significante al nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia con graficos generados del SPSS

Conclusiones

Durante la presente investigacion, se ha presentado una revision de literatura
sobre el tema de clima organizacional y liderazgo, abordado desde el modelo
MLQ de Bass y Avolio, que se definen como transformacional, transaccional y

Laissez Faire.

Se logré alcanzar el objetivo propuesto y se reafirman las aportaciones
realizadas por otros investigadores en esta linea de investigacion.
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Como resultado de lo descrito, en la literatura se confirma que el liderazgo es
un proceso de gran importancia en las organizaciones y que influye de
manera importante en la generacion del clima organizacional y en las
variables de resultado abordadas que son: satisfaccion, esfuerzo extra y
efectividad.

Derivado de lo anterior, es importante precisar que los factores descritos, a la
vez influyen en el logro de objetivos y por ende en la competitividad
empresarial, algo que buscan todas las organizaciones.

Como parte de las hipétesis descritas, se define que el estilo mds presentado
en los lideres estudiados es el transformacional, mientras que la variable de
resultado a la que mas se orientan es esfuerzo extra y efectividad.

Por otra parte, se ratificaron los supuestos descritos en las hipétesis, que
basicamente indican que: el liderazgo transformacional ejerce una influencia
significativa en el clima organizacional, y que las escalas que mas predominan
en el perfil de liderazgo son las transformacionales, aunque como tal existen
oportunidades de mejora.

Respecto al clima organizacional, se ratifica lo aportados por otros autores,
respecto a la correlacion de diversas dimensiones y el impacto que generan
las mismas en la variable de resultado de satisfaccion.

Como se puede observar, derivado de los resultados se afirma la importancia
de un liderazgo efectivo en las organizaciones, pues sin duda, éste se
encargara de influir en los demas y orientarlos, estimularlos e inspirarlos al
logro de objetivos organizacionales, asimismo el estilo de liderazgo propiciara
las condiciones del ambiente de trabajo o clima organizacional en la empresa,
lo cual sin duda influird en los resultados y por consecuencia en la
competitividad de la empresa.
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