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Resumen

El objetivo de esta monografia, consiste en analizar la influencia del liderazgo en el clima
laboral de la Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA- Centro de
Investigacion EI Nus. Para tal fin, se hace en primera instancia una revision bibliogréafica de los
antecedentes del liderazgo, los conceptos y las diversas teorias que posibiliten tener un mayor
acercamiento y comprension de este fendmeno, asi mismo se explora acerca de los conceptos, las
teorias y las dimensiones relacionadas con el clima laboral. En una etapa posterior, se analizan estos
factores para determinar la influencia del liderazgo en el clima laboral en una corporacién de
caracter cientifico y técnico como AGROSAVIA. Todo esto, teniendo en cuenta que en la
actualidad, los conocimientos y las habilidades técnicas de los colaboradores son importantes, pero
el liderazgo ha sido considerado como uno de los componentes claves que conduce a los
colaboradores a incrementar sus niveles de

creatividad, motivacion al logro, compromiso e identificacion con la Organizacion.

Palabras Clave: Clima laboral, Corporaciones cientificas, Desempefio, Liderazgo, Liderazgo en

corporaciones cientificas, Motivacion



1. Titulo

Influencia del liderazgo en el clima laboral de la Corporacion Colombiana de Investigacion
Agropecuaria AGROSAVIA - Centro de Investigacion EI Nus.



2. Planteamiento del problema

La orientacion corporativa de la Corporacién Colombiana de Investigacion Agropecuaria
AGROSAVIA, recae en sus trece centros de investigacion (Cl) y sus nueve sedes adscritas, hace
presencia en las cinco regiones del pais, abarcando toda la diversidad de sistemas productivos,
donde se interacttia con los productores agropecuarios, el sector agropecuario y las entidades
territoriales que generan y transfieren resultados de investigacion, desarrollo, e innovacion
tecnoldgica en el sector agropecuario.

La Corporacion tiene incidencia en las diferentes cadenas productivas como lo son: carnica,
lactea, hortalizas, frutales, alimentos balanceados, cacao, panela, entre otras; participando también
en sistemas productivos propios de cada territorio en el que hace presencia.

Segun lo establecido en la Ley 1731 de 2014, AGROSAV IA cuenta actualmente con recursos
provenientes de la Nacion. La ejecucion de recursos publicos implica concertar anualmente su
gestion con el Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural. Adicionalmente, percibe recursos del
Sistema General de Regalias (SGR) y los derivados de la cooperacion técnica con diversas
instituciones tanto nacionales como internacionales para el desarrollo de actividades de generacién
y transferencia de tecnologia.

Cada Centro de Investigacion (CI) se especializa en los problemas que enfrenta cada zona en
particular, también debe estar a cargo de las operaciones cotidianas bajo las directrices de cada
director del Centro. Al contar con sedes en varias regiones lejos de la sede central, tienden a
aparecer estilos de liderazgo y micro climas laborales que varian en cada uno de los Centros asi
estén bajo las mismas estructuras, politicas y lineamientos.

En el caso de AGROSAVIA, la estructura esta establecida en lineas dobles de autoridad que
constan de una estructura de proyectos sobrepuestos en una organizacion, donde trabaja un grupo
de especialistas bajo las 6rdenes de un administrador para lograr un objetivo fijo. Esta forma de
organizacion, permite a los directores y empleados especializarse y convertirse en expertos en una
linea particular o producto (bienes o servicios), permitiendo cambios rapidos, mayor visibilidad,
preocupacion por la demanda de los clientes. Con esta estructura organizacional, se evidencia en la
Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria, un estilo de liderazgo burocratico,
marcado por la tendencia de dar cumplimiento a cabalidad de las normas y procedimientos,
pensando que estos son los mas convenientes para alcanzar los objetivos misionales, Las politicas,
guias, procedimientos que se tienen establecidos son una guia estricta que conduce a la rigidez en el

modelo de gestion.



En el marco de lo anterior, la Corporacion debe buscar herramientas que le permitan conformar
grupos de trabajo cohesionados e innovadores en el desarrollo de sus actividades, ya que de esto
depende el buen desarrollo tecnoldgico del sector agropecuario colombiano.

Un ejemplo de ello, es que en este momento se estd implementando un programa denominado
Ranking de productividad, el cual s6lo aplica a los investigadores con la finalidad de incrementar
sus niveles de produccién cientifica. El programa se mide mediante el nimero de proyectos a cargo,
numero de publicaciones, y nimero de articulos cientificos, pero esta produccion, que es medida de
forma individual, se puede ver afectada por diversos factores, pues el incremento de la produccion
cientifica esté ligada al trabajo de los equipos Yy a su relacién con lo operativo, administrativo e
investigativo, no es un tema solamente de la injerencia del investigador, alli se ven involucradas
todas las areas de la Corporacion.

En el marco de lo anterior, desde el afio 2015 en AGROSAV IA se comenzd a medir el clima
organizacional, con el fin de identificar como los empleados percibian a la Corporacion. Estos
resultados permitieron evidenciar que existian diversos desafios en cuanto a la estructura de mando
integral, las politicas de comunicacion, el estilo de liderazgo, las inducciones corporativas, y el
entrenamiento en el puesto de trabajo. Estos factores fueron manifestados por los colaboradores
quienes sentian que sus lideres no generaban estrategias para mejorar los canales de comunicacion,
segmentando la Corporacién en dos areas fundamentales, los que hacen parte de la gestion de la
agenda Corporativa como los investigadores, y aquellos que hacen parte del area administrativa.

Como fundamento de lo anterior, (Contreras, Barbosa, Juarez A, Mejia, & Mejia, 2009),
exponen que el liderazgo no se encuentra relacionado s6lo con la productividad, sino que tiene
también repercusiones directas en el bienestar, la motivacion, el trabajo en equipo, y en otra serie de
dimensiones del clima y la cultura organizacional.

Si bien estos planteamientos son relevantes para el éxito organizacional, se evidencia que los
topicos relacionados con el liderazgo no se encuentran afianzados como el elemento fundamental
que permite guiar los esfuerzos y las motivaciones de los colaboradores hacia el logro, esta premisa
se evidencia claramente en la Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria, objeto de
esta monografia. Alli los esfuerzos se han encaminado a fortalecer asuntos mas técnicos como lo
son la ciencia, la tecnologia y la innovacion; que se derivan del quehacer misional, de sus
actividades transversales y de soporte, dejando de lado el factor humano, especificamente aspectos
relacionados con el liderazgo, para que esto se constituya en un proceso diferenciador de su

estrategia.



2.1 Formulacién del problema

Es por esto que la presente monografia a través de la revision bibliogréfica, busca indagar acerca
de ¢Cudl es la influencia el liderazgo en el clima laboral de la Corporacion Colombiana de
Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA, Centro de Investigacion EI Nus? Propiciando una
reflexion como especialista en psicologia organizacional, sobre los postulados actuales del
liderazgo, su impacto en el clima laboral y su contribucién en la implementacion de modelos

incluyentes atractivos y perdurables en corporaciones de carcter académico y cientifico.

2.2 Justificacion

Las organizaciones actuales han identificado que el camino al éxito esta directamente
relacionado con la formacion de equipos de trabajo que se encuentren altamente comprometidos
con la empresa, por esta razon es factible afirmar que las practicas relacionadas con liderazgo tienen
una incidencia importante en el desarrollo, la productividad y los resultados de una organizacion y
permiten construir modelos de conducta que favorecen el clima laboral y el desempefio
organizacional.

De acuerdo a lo anterior, se afirma que el liderazgo interviene favorablemente sobre el bienestar
de las empresas e influye sobre la salud y bienestar de las personas (Peird & Isabel, 2008), estos
autores aseguran gue el liderazgo es un elemento de suma importancia, puesto que posibilita que los
colaboradores perciban altos niveles de satisfaccion laboral, y a su vez, mantiene una estrecha
relacion con el bienestar general del trabajador. En este sentido, se determina que las habilidades de
liderazgo son necesarias para instaurar ambientes de trabajo motivadores, generadores de confianza,
orgullo y camaraderia.

Es entonces como a los estilos de liderazgo se les atribuye una alta incidencia en el clima
laboral, al respecto (Stringer, 2001), asegura que del comportamiento de un lider se puede inferir el
clima laboral en una organizacion, en términos de causa y efecto. Bajo estos preceptos, el lider
adquiere la facultad de mejorar la percepcién del clima laboral, y la motivacion y, por ende, influir
positivamente en el desempefio.

En los dltimos afios ha surgido un gran interés en los temas relacionados con el liderazgo, todo
este cuimulo de teorias ha permitido el surgimiento de diversos modelos que explican el liderazgo
desde diferentes Opticas. Abordar esta tematica, es adentrarse en un sin nimero de referencias y
conceptualizaciones que proporcionan diversos enfoques, una de ellas es la ofrecida por (Certo,

2000), que habla del liderazgo como el proceso de dirigir la conducta de otros hacia el alcance de
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algun objetivo. En el &mbito organizacional, el liderazgo permite que las personas sean conducidas
de cierta manera de acuerdo a los intereses de la organizacion, con la finalidad de alcanzar los
objetivos que han sido propuestos. El liderazgo se convierte entonces, en objeto de analisis
recurrente en el &ambito de la empresa para alcanzar un mejoramiento en el desempefio individual y
colectivo.

Bass (1985) le da una vision més humanista al liderazgo, se refiere a este precepto como la
transformacion de los seguidores para crear visiones de las metas que deben alcanzar, con la
finalidad de articular esta vision con el cumplimiento de sus propias metas. De acuerdo a lo
anterior, el liderazgo tiene como punto de partida una premisa superior donde el individuo
encuentra una alineacion entre la vision de la empresa, ligada a sus metas individuales.

Estas definiciones, conducen a cuestionar como el liderazgo esta en una incesante busqueda del
cumplimiento de retos, de alcanzar metas, de mejorar la productividad, e incrementar el desempefio
de los trabajadores; esto sin duda se convierte en un gran desafio; no es solamente los
conocimientos que demanda estar en el papel de lider, también es necesario tener una gran lista de
cualidades destacadas en cuanto a comunicacion, inteligencia emocional y alta motivacion. (Ganga
Contreras & Navarrete Andrade, 2014), en su articulo “Aportaciones teoricas significativas sobre el
liderazgo carismatico y transformacional” de la Revista Venezolana de Gerencia (RVG),
manifiestan que a un lider se le demanda idoneidad y suficiencia para codificar y decodificar la
mision y vision de la empresa, y adicional debe comprender las metas e intereses de 10s
colaboradores, actuando de manera concreta y precisa.

Podria afirmarse entonces que el interés academico actual por todos los temas relacionados al
liderazgo, esta estrechamente ligado con la complejidad que representa asumir este rol con una
vision holistica enfocada en todas las areas de la empresa.

De acuerdo a lo anterior, se identifica el liderazgo con puestos de alta direccion, pero también
existen liderazgos en otros niveles de la empresa, como lo afirma (Alvarez, 2001, pag. 166), “No
me gusta hablar de liderazgo, y si de liderazgos”, esta conceptualizacion del autor, es muy acertada
porqgue en las organizaciones también confluyen liderazgos a otros niveles de la empresa que
pueden fomentar la consecucion de los resultados.

La efectividad de un lider esta estrechamente ligada a su habilidad para movilizar a sus
seguidores generando percepciones asociadas a la flexibilidad, el sentido de orgullo, el
reconocimiento, la confianza y la camaraderia. Es asi como el liderazgo, tiene una influencia fuerte
y directa en el clima laboral de las organizaciones, teniendo un impacto directo sobre los resultados,
de acuerdo a lo mencionado por (Payeras Serra, 2004), en pocas palabras, es el lider quien genera

los resultados referentes al clima laboral.



Es entonces como el liderazgo esté directamente relacionado con el clima laboral, tal como lo
exponen los autores mencionados anteriormente, “se requieren lideres que se constituyan en
verdaderos generadores de cambio y transformacion social positiva, a través de la materializacion
del bienestar laboral y la consecuente potenciacién del capital social que sustenta a las
organizaciones” (Contreras, Barbosa, Juarez A, Mejia, & Mejia, 2009, pags. 13-26). De esta manera
se hace prioritario analizar como el liderazgo influye en la percepcion de clima laboral.

Debido a la incidencia y el impacto que presenta el liderazgo en diversas esferas
organizacionales, es de suma importancia determinar la influencia del liderazgo sobre el clima
laboral, con la finalidad de tener mayor entendimiento y comprension de la cultura organizacional.

En este sentido, la Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA, ha
establecido como prioridad, evaluar el clima organizacional, la cultura y la confianza por medio de
la metodologia de la empresa "Great Place To Work”, tomando como premisa fundamental, que las
organizaciones basadas en ciencia, tecnologia e innovacion, poseen caracteristicas especificas que
se derivan de su quehacer misional, de sus actividades transversales y de soporte, asi como de los
flujos de relacionamiento de sus colaboradores, por lo cual, es necesario mejorar constantemente en
el clima laboral siendo esta, la estrategia para dinamizar y soportar la razon misma de la
organizacion y manteniendo su relevancia y sustentabilidad institucional que disefia horizontes
empresariales en el corto, mediano y largo plazo consolidando su misién y alcanzando su vision
mediante el cumplimiento de los roles y objetivos estratégicos.

Debido a esto, se aborda el tema de estudiar la influencia del liderazgo en el clima laboral de la
Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA - Centro de Investigacion
el Nus, en el que se identifique como el liderazgo a nivel local o de sucursal, posibilita un mejor
desempefio 0 no y como afecta el clima laboral, segin los procesos y los protocolos que se manejan

desde el nivel central.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Analizar la influencia del liderazgo en el clima laboral de la Corporacién Colombiana de
Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA, Centro de Investigacion EI Nus.

3.2 Objetivos especificos

v Revisar los antecedentes de liderazgo, los conceptos y las diversas teorias propuestas por
varios autores que posibiliten tener un mayor acercamiento y comprension de este fendmeno.
v Estudiar los conceptos de clima laboral; las dimensiones y factores que lo

conforman.

v Analizar la relacion entre clima laboral y liderazgo.
v Ahondar en la forma como se ha desarrollado o ejercido el liderazgo en las instituciones de

caracter académico y cientifico.
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4. Referentes conceptuales y de contexto

4.1 Marco teérico

En el siguiente marco tedrico se realiza una revision bibliografica que tiene como objetivo
contextualizar los conceptos y aportes que se han generado en torno al clima laboral y al liderazgo.
Se comenzara con un recorrido historico del liderazgo, sus antecedentes tanto en Colombia como en
el mundo, el concepto, tipos de liderazgo y postulados mas representativos. Teniendo en cuenta el
conocimiento de los aportes teéricos mencionados anteriormente, se continuara con un
acercamiento al clima laboral: sus origenes, teorias y dimensiones, para abordar después la relacion
entre ambos conceptos (clima y liderazgo) y desarrollar al final la pregunta de investigacion, sobre
la influencia del liderazgo en el clima laboral de una corporacion de caracter académico y cientifico
como lo es AGROSAVIA (Centro de Investigacion EI Nus).

4.1.1 Antecedentes del liderazgo a nivel mundial

El liderazgo a través de la historia

Segun el articulo de Sandra Estrada Mejia 2007 “Liderazgo a través de la historia” el liderazgo
ha adquirido cualidades necesarias a través de la historia para cumplir con los objetivos y ha venido
evolucionando con los protagonistas de la historia en civilizaciones antiguas como Sumeria, Egipto,
Babilonia, China, Grecia, Roma y Hebreos, en donde lideres escogian hombres capaces en todo
Israel para delegar autoridad y ser sus representantes en el desarrollo economico y social; pasando
por direccion y liderazgo de militares, la iglesia catélica con su organizacion jerarquica en donde
algunos sacerdotes que reunian y administraban grandes sumas de bienes y valores producto del
sistema tributario establecido.

Posteriormente, llega a la edad media con el arsenal de Venecia y la notable evolucion de los
sistemas organizativos como resultado del debilitamiento del poder central de los Gltimos dias del
Imperio Romano; sistema feudal, la ética protestante y todas las formas de organizacion para
culminar con la revolucion industrial, donde lideres en el siglo XVI11'y XIX en Inglaterra
promovieron la mecanizacion que dio como resultado la mejora significativa de los tiempos de

produccidn. En el siglo XX y XXI, ya personas con especializaciones estan en constante renovacion
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de los conocimientos de su profesidn extendiéndose a paises subdesarrollados para alcanzar la
automatizacion y robotizacion de las empresas.

Segun Pantoja, M. de la Universidad de Guanajuato, quien dice literalmente que desde el inicio
de la humanidad el hombre ha pasado por varias etapas de liderazgo: iniciando con la de
“cazadores”, pasando por periodos pre-matriarcales, matriarcales y patriarcales, identificando
caracteristicas genéticas del lider y su evolucion con los grupos sociales. Pero es a finales del siglo
XIX que se comienza el estudio formal de las teorias del liderazgo y a principios del siglo XX
surgen las denominadas “Teorias de los rasgos” que ubican al lider con base en su personalidad
humana y por tanto de su comportamiento, pensamiento y emocion. En los afios cuarenta del siglo
XX surgen las “Teorias del estilo” enfocando su concepto en el desarrollo de lideres mediante su
entrenamiento en la organizacion y definiendo un modelo de caracteristicas del mismo. En los afios
sesenta surgen las ““Teorias de contingencia”, las cuales basan su enfoque en el efecto que la
situacién en la organizacion causa en la efectividad de un lider. Es en los afios ochenta que nacen
las “Teorias del liderazgo” identificando al lider como administrador de significados que define a la
organizacion a través de su propia vision, y por ello se identifican cuatro estilos de liderazgo:
transaccional (intercambio entre el lider y el seguidor mediante el mecanismo de estimulo-
respuesta), transformacional (Busqueda de un fin superior elevando las aspiraciones de los
seguidores y del lider), carismatico (lider reforzador de la autoestima del seguidor), y visionario
(Lider que ubica la vision de la organizacion como parte central y administra significados).
Finalmente, se desarrollan a finales del siglo XX las “Teorias Post-Carismaticas y Post-
Transformacionales” que rompen con la ortodoxia administrativa centrandose en un liderazgo
efectivamente compartido en todas las partes (equipos) que integran un sistema y que enfrentan el
reto sistémico del aprendizaje del error, lo que genera organizaciones que aprenden a aprender. Asi

lo sefiala Ackoff (2012) en el paradigma de la administracion sistémica.

4.1.2 Antecedentes del liderazgo en Colombia

Este apartado, presenta investigaciones previas de diferentes autores debidamente referenciados,
en las cuales se baso esta monografia y que sirvieron como pilar y proceso de conocimiento para
dar respuesta al planteamiento del problema presentado.

El primer referente, es la tesis “Liderazgo y Clima Organizacional en Empresas Colombianas y
Sectores Empresariales” elaborada por Roberto Carlos Fernandez Gonzélez en el afio de 2017
presentada a la Universidad del Rosario la cual tuvo como propdsito resaltar la importancia que

tiene para las empresas, lograr un ambiente laboral que satisfaga las necesidades generales de toda
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una organizacion, siendo a veces una dura tarea. La metodologia utilizada por el investigador fue a
través de una investigacion de fuentes académicas, revistas y articulos cientificos que compilaron
las estrategias que desarrollan las empresas en cuanto a clima organizacional y las variables que
influyen en el liderazgo administrativo. El autor identifico que el liderazgo tiene que ver con la
habilidad de una persona para influenciar en el comportamiento de otra, buscando alcanzar unas
metas establecidas y una de las principales variables que intervienen en asuntos administrativos
tiene que ver con la forma en la que una persona usa la autoridad.

Por esta misma linea, se encuentra el articulo “Modelo para motivar, liderar y mejorar el clima
laboral en una organizacion”, escrito por Sandra Milena Morales Vargas, Claudia Yadira Rodriguez
Rios (2015), presentado a la Escuela Colombiana de Ingenieria; investigacion que se basé en el
analisis y estudio de articulos cientificos y libros reconocidos mundialmente, los cuales orientaron
la investigacion y la definicion de los conceptos asociados al modelo. Planted un modelo de
liderazgo aplicable en las empresas colombianas, teniendo como eje central a los seres humanos,
sus necesidades y sus preocupaciones y en donde el lider genere estrategias alineadas con los
objetivos del empleado y de la empresa para mejorar la productividad.

El semanario de grado “;Como influyen, las formas de liderazgo en el clima laboral?”
presentado en la Universidad Militar Nueva Granada “UMNG” en la ciudad de Bogota por Sandra
Carolina Ferro Lombana (2013), expone la importancia del liderazgo y el papel que representa en
las organizaciones, el area de talento humano como apoyo para ejercer el liderazgo. La autora
realiza un analisis de los conceptos que existen con relacion al liderazgo, las posiciones desde el
punto de vista histérico, técnico, psicoldgico y teodrico, con la finalidad de comprender como en el
contexto colombiano se ha abordado muy poco esta tematica desde una perspectiva practica,
teniendo en cuenta la multitud de caracteristicas y factores que lo componen.

El trabajo de grado presentado por Oscar Jiménez (2012), para la Universidad EAN llamado “El
papel del liderazgo en Colombia desde la perspectiva de la valoracion del ambiente laboral: un
estudio aplicado de Great Place to Work en el periodo 2009- 2011 en el que se planteo el objetivo
de realizar un andlisis de experiencias sobre los comportamientos y préacticas de liderazgo de
compafiias reconocidas como grandes lugares para trabajar en Colombia por el Instituto Great Place
to Work y formular recomendaciones sobre la aplicacion del liderazgo con excelencia para
posteriormente, llegar a la respuesta de la pregunta problematizadora ¢ Cual es el papel que tiene el
liderazgo y sus practicas organizacionales en el ambiente laboral, de acuerdo con la metodologia de

medicion utilizada por el Instituto Great Place to Work?
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4.2 Concepto de Liderazgo

Este numeral, se apoya en conceptos y teorias sobre liderazgo, el cual sirve de base para los

lectores en el mejor entendimiento del desarrollo de esta monografia.

¢ Qué se entiende por liderazgo?

Existen muchas definiciones del liderazgo como autores que han tratado de definir este
concepto; es asi como se esbozan algunas definiciones mas acertadas y concordantes con ellos
mismos:

Es una accion que tiene como finalidad influir en el comportamiento y la percepcion de los
empleados, teniendo como resultado conductas apropiadas, que generan bienestar laboral y un buen
clima organizacional (Pérez, 2011).

Para Idalberto Chiavenato, (2002), el "Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacién, dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos".

Dice Jhon C. Maxwell (1998), que liderazgo es “La influencia interpersonal ejercida en una
situacién, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos”.

Asi mismo, Stodgdill (1974), dice que “El liderazgo no es un tema de status meramente pasivo o
la mera posesion de una combinacién de rasgos. Mas bien parece ser una relacion de los métodos
de trabajo entre los miembros de un grupo, en el que el lider adquiere un status gracias a la
participacioén activa y la demostracidn para llevar a cabo tareas cooperativas hasta completarlas™.

Y de igual manera, para Peter Senge (1990). "El liderazgo implica aprender a moldear el futuro.
Existe el liderazgo cuando las personas dejan de ser victimas de las circunstancias y participan
activamente en la creacién de nuevas circunstancias. El liderazgo implica crear un ambito en el cual
los seres humanos continuamente profundizan su comprensién de la realidad y se vuelven mas
capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que en realidad el liderazgo tiene que ver es

con la creacién de nuevas realidades". Entre otros.
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El liderazgo como cualidad humana:

Anteriormente se creia que el liderazgo era un poder o un atributo especial que se heredaba
bioldgicamente de padre a hijo o era un don que los dioses proveian. En este sentido, se han
realizado estudios psicologicos sobre el liderazgo y se ha descubierto que lo que se busca en los
lideres es la seguridad que nos proporcionaba el simbolo paterno siendo asi como se consideraban
mas grandes, inteligentes y mas capaces que nosotros.

Segun Bernal, H. (2007), en su documento “El liderazgo como cualidad personal”, durante
mucho tiempo se ha pretendido definir y medir los rasgos y las habilidades de los lideres, sin
ningun logro, pero si se ha definido que los lideres tienden a ser més brillantes, tienen mejor
criterio, interactian mas, trabajan bien bajo tension, toman decisiones, tienen capacidad de
planeacion, tienen carisma, son innovadores y tienden a tomar el mando o el control, y se sienten

seguros de si mismos.

Liderazgo en las organizaciones:

Sin importar si los lideres en las empresas y organizaciones nacen o se hacen, es innegable que
las personas lideres son valoradas en las empresas por ser generadores de valor agregado en ellas.
Dice Rivera, L. (2012) en su blog “Importancia del Liderazgo en las Organizaciones ”, que varios
especialistas ven al liderazgo como una actividad amplia y visionaria que trata de discernir la
competencia y valores caracteristicos de una organizacion. De tal manera, se puede interpretar y
analizar el liderazgo desde dos perspectivas: como cualidad personal del lider y como una funcién
dentro de una organizacién, comunidad o sociedad.

La segunda perspectiva es la que tiende a predominar como estudio del liderazgo, por lo que se
puede entender al liderazgo como un proceso de interaccion entre personas en el cual una de ellas
conduce, mediante su influencia personal y poder, las energias, potencialidades y actividades de un
grupo, para alcanzar una meta comun a fin de transformar tanto a la empresa como a las personas
que colaboran en ella.

En este sentido, el liderazgo es en esencia, una funcion no solo de los directivos, sino también de
todo el equipo de trabajo, el lider debe de contar con la capacidad de lograr que los miembros de su
equipo tengan metas propias que beneficien de manera directa las metas comunes de la
organizacion, es necesario para esto, que haya motivacion en el personal, incentivo del trabajo en
equipo, y un ambiente laboral de agrado que brinde, ademas, satisfaccion de todo el personal de

recursos humanos. El lider debe cumplir con cuatro condiciones muy importantes: Compromiso con
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la mision, Comunicacion de la vision, Confianza en si mismo e Integridad personal. Rivera, L.
(2012).

4.3 Teorias 0 enfoques de liderazgo

Las teorias de liderazgo tienen como objetivo, exponer cOmo y por que ciertas personas se
convierten en lideres. Estas teorias se enfocan en las caracteristicas de los lideres, pero para
identificar los comportamientos que las personas adoptan en las organizaciones para mejorar sus

propias habilidades de liderazgo en diferentes situaciones.

Enfoque Contingencial:

La palabra contingencia quiere decir algo incierto o eventual, en donde algo puede suceder o0 no,
y hace referencia a una proposicion cuya verdad o falsedad solamente puede conocerse por la
experiencia o por la evidencia y no por la razon.

El enfoque contingencial fue propuesto por Fiedler durante la década de 1950, con otros autores
(que desarrollaron otras teorias a partir de esta, como Hersey y Blanchard, Vroom y Yetton y
Tannenbaum y Schmidt), investigaron algunas situaciones organizacionales con el propdsito de
evaluar cuando un estilo de liderazgo es mas efectivo que otro. Fieldler expresa que el estilo de
liderazgo de una persona es relativamente fijo y dificil de modificar; y que el estilo de lider
coincide con la situacion més favorable para la efectividad de esa persona. Fiedler inicié su modelo
de contingencia para predecir la efectividad del liderazgo; al diagnosticar el estilo de liderazgo y la
situacién organizacional, se puede lograr el ajuste correcto al cual se conduce el estilo del lider, si

se orienta a las tareas o a las personas.t

Enfoque Conductual:

Este es un enfoque dentro de la psicologia que surge a comienzos del siglo XX, abordado por los
autores Labrador, Cruzado, Mufioz (1993), Fernandez- Ballesteros (1994) y Olivares, Méndez,
Macié (1997), quienes dividen el desarrollo histérico del enfoque conductual en diferentes etapas
en el desarrollo del enfoque Conductual:

11 Tomado de Fiedler F. A theory of leadership effectiveness. New York: Mc. Graw Hill; 1967. y Daft, Richard
(2010). Introduccion a la administracion (sexta edicion). México: Cengage learning. “El estilo de liderazgo de una
persona es relativamente fijo y dificil de modificar”. 17



A. Antecedentes: los autores. Olivares, Méndez, Macia, (1997), distinguen dos hechos
fundamentales como antecedentes que propiciaron el desarrollo del enfoqueconductual los
cuales son: Los avances de la psicologia experimental que permitieron a las ciencias de la
salud y a la psicologia en el siglo XIX, lograr un importante desarrollo de desconsiderar la
psicologia como una ciencia especulativa, y considerarla como una ciencia natural
(Olivares, Méndez, Macia, 1997, p.52) ; y la crisis de la evaluacion psicologica tradicional
que sufrié una crisis al ser cuestionada por la comunidad cientifica que la acuso de la falta
de rigor en la construccion de los instrumentos de medicion, ausencia de fiabilidad y de
validez de las mediciones realizadas, y ademas se cuestioné el grado en que estas
evaluaciones podian predecir conductas por lo que dificultaban el desarrollo de planes de
tratamiento. (Olivares, Méndez, Macia, 1997, p. 66).

B. Inicios: Durante esta etapa el modelo Conductual se realizé en laboratorios favoreciendo el
paso al campo clinico, intentando generalizar los resultados a las conductas humanas en su
medio social (Olivares, Méndez, Macid, 1997, p.54).

C. Desarrollo: Al finalizar la Segunda Guerra Mundial, el enfoque conductual tiene su mayor
desarrollo siendo es en este periodo, cuando se comienza a hablar de “Terapia de la
Conducta” ya que se logra aplicar los logros de laboratorio a la préctica clinica.

D. Etapa actual: Se divide en: El Analisis Conductual Aplicado (A.C.A.), definido Pod Baer,
Wolf y Risley (1968), como la aplicacion del analisis experimental de la conducta a los
problemas de importancia social; Orientacién Conductual Mediacional (o Enfoque
Neoconductista), que nace de la aplicacién del modelo del Condicionamiento Clasico a la
explicacion de la génesis y de la eliminacion de problemas de conducta, generalmente de
tipo neuroticos. (Olivares, Méndez, Macia, 1997, p 110); Enfoque del Aprendizaje Social,
basado en la teoria de Albert Bandura, donde explica el funcionamiento humano como
producto de la interaccion entre tres factores (Bandura, 1986); la conducta, los factores
personales y las influencias ambientales y el Enfoque Cognitivo Conductual, que parte del
supuesto de que la actividad cognitiva es la determinante del comportamiento humano,
considera que el cambio conductual depende de aspectos cognitivos. (Labrador, Cruzado y
Mufioz, 1993, p. 42).

Enfoque Situacional o funcionalista:

Este enfoque esta conformado por varias teorias tales como:
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0.
L X4

Teoria de la contingencia. Creada por Fiedler (1967, 1978). Donde sostiene que hay tres
variables situacionales que influyen para tener un liderazgo efectivo. (las relaciones entre el
lider y los seguidores, la estructura de tareas, el poder ejercido por el lider).

% Teoria de las metas. Creada por Evans y House (1971) el cual sostiener que los lideres son
capaces de motivar a sus seguidores convenciéndolos de que mediante la realizacion de un
considerable esfuerzo se pueden lograr resultados valiosos.

% Teoria de los sustitutos del liderazgo. Hecha por Kerr y Jermier (1978) en donde postulan
que factores como la experiencia y la capacidad de los subordinados, la claridad de las tareas
o la estructuracion de la organizacién gue hacen que, en algunas situaciones, el liderazgo
resulte innecesario.

% Teoria de la decisién normativa. Vroom y Yetton (1973) proponen procedimientos como:
decisiones autocraticas del lider, decisiones autocraticas posteriores a recolectar informacion
adicional, consultas individuales, consultas con el grupo, decisiones grupales, todas estas
para tomar decisiones que pueden derivar en instrucciones efectivas segun el contexto en el
que se desarrollen.

% Teoria de los recursos cognitivos. Fiedler & Garcia (1987) afirman que el estrés
interpersonal, el apoyo grupal y la complejidad de las tareas, influyen en el hecho de que
algunos recursos cognitivos (inteligencia, experiencia, pericia técnica) afecten el desempefio
del grupo.

% Teoria de la interaccion. lider- ambiente- seguidor. Para Wofford (1982) los efectos de la

conducta del lider sobre el desempefio de los subordinados, estan influidos por cuatro

variables: habilidad para realizar las tareas, motivacion hacia las tareas, roles claros y

apropiados, y presencia o ausencia de limitaciones ambientales.

Enfoque Transformacional:

Su principal precursor es Bernard M. Bass (1985) quien se basé en las ideas originales acerca del
liderazgo carismatico y transformacional de Robert House (1977) y James MacGregor Burns
(1978). Esté asociado con la idea de cambio en los contextos en que se aplica, pues la imagen del
lider en esta teoria es conocida “por conmover y cambiar las cosas [...] al comunicar a los
seguidores una visién especial del futuro, utilizando los ideales y motivos mas altos de los
seguidores” (Lussier & Achua, 2011:348).

Bass considera que el liderazgo transformacional est& definido con base al impacto que tiene

sobre los seguidores ya que dichos lideres se ganan la confianza, respeto y admiracion de los
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mismos. En este sentido, el mayor aporte de Bass al estudio del liderazgo transformacional, es la

determinacion de cuatro componentes que diferencian dicho tipo de liderazgo. Estas caracteristicas

son:

Estimulacion intelectual: el lider transformacional no se limita a desafiar el status quo dentro de
una organizacion, sino que fomenta de forma intensiva la creatividad entre sus seguidores,
alentandolos a explorar nuevas formas de hacer las cosas y nuevas oportunidades, en beneficio
de la empresa.

Consideracion individualizada: el liderazgo transformacional implica a su vez mantener lineas de
comunicacion abiertas con los seguidores, tanto de forma individual como colectiva. De este
modo se asegura que se compartan nuevas ideas, pudiendo surgir asi productos o innovaciones
que, de lo contrario, hubieran quedado sin desarrollar. A su vez, estos mismos canales de
comunicacion permiten a los lideres un reconocimiento directo a sus seguidores, motivandolos
y fomentando la proactividad.

Inspiracion y motivacion: gracias a su vision clara, los lideres transformacionales tienen la
capacidad de articular a sus seguidores. De ese modo, logran transmitir su motivacion y pasion,
lo que conduce a empleados con mayor proactividad y comprometidos con la organizacion.

Influencia idealizada: el lider transformacional se erige como un modelo para sus seguidores.
Estos quieren emularlo como consecuencia de la confianza y respeto que tienen depositados en
él. Es gracias a esto que pueden surgir nuevos lideres transformacionales dentro de la
organizacion ya que el liderazgo es una capacidad que, aunque en ocasiones es innata, puede

desarrollarse y ser entrenada.?

4.4 Antecedentes de clima laboral

Origenes del clima:

En general, el clima laboral se entiende como una variable que actla entre el contexto
organizativo, en su sentido mas amplio, y la conducta que presentan los miembros de la comunidad
laboral, intentando racionalizar qué sensaciones experimentan los individuos en el desarrollo de sus
actividades en el entorno del trabajo (Patterson et al. 2005).

Por su parte, desde 1924 en la en la compaiiia Western Electric Co se comienza a interrogar

acerca de qué elementos podian contribuir a mejorar el bienestar productivo de las organizaciones

2 Tomado textualmente de ;Qué es el liderazgo transformacional? fomentando el cambio y la creatividad.



estudiando el comportamiento de los trabajadores ante una serie de situaciones mas o menos
singulares.

Es entonces, que el estudio de clima laboral inicia desde la comprobacién de que toda persona
percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcion influye en el
comportamiento del individuo en la organizacidn, con todas las implicaciones que ello conlleva.

A partir de 1960, el estudio sobre el clima laboral se ha desarrollado por medio de una amplia
gama de definiciones del concepto. Asi pues, se exponen algunos conceptos de clima laboral
citados por Furnham (2001).

Forehand y Von Gilmer (1964) definen al clima laboral “como el conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacién y que la distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en
la organizacién”.

Schneider (1975) como “Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a
encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse”.

Weinert (1985), como “la descripcién del conjunto de estimulos que un individuo percibe en la
organizacion, los cuales configuran su contexto de trabajo”.

Por su parte Lewin et al. (1939), hacen afines las denominaciones de clima laboral o clima
organizativo desde una perspectiva psicoldgica.

Desde entonces, numerosos investigadores se han acercado al interesante mundo del clima
laboral y no menores los intentos por caracterizarlo, sin que por el momento se pueda concluir en la

preeminencia de un modelo sobre otro.?

4.5 Concepto de Clima Laboral

Jeannine Palacios (2016) en su articulo “Las dimensiones del clima organizacional o clima
laboral: importancia de cuidar el clima laboral”, expresa que el clima laboral y el clima
organizacional es todo aquello que el trabajador aporta, es cdmo se desenvuelven las relaciones
laborales y se maneja la comunicacion entre jefes y colaboradores, entre los colaboradores una
misma area 0 coOmo se maneja la comunicacion entre colaboradores de las diferentes areas. Para
Singh et al, el clima laboral se ha definido como "la calidad relativamente duradera del ambiente
interno de una organizacion que es experimentado por sus miembros, influye en su comportamiento

dentro de la organizacion” (Singh et al., 2011).

3 Tomado de El clima laboral en cuestion. revision bibliografico-descriptiva y aproximacion a un modelo explicativo
multivariable.
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Para Virginia Gomez (2012), El clima laboral es el conjunto de circunstancias o condiciones que
rodean a una persona en su entorno laboral e influye directamente en el grado de satisfaccion y
motivacion de los trabajadores y por ello, en la productividad de la empresa y en la consecucién de
sus objetivos.

El clima laboral depende de una diversidad de factores:

% Los procedimientos de los directivos o gerentes.
% EI comportamiento de los trabajadores, desde el desarrollo de su trabajo, como en las

relaciones con sus compafieros y con la empresa.

% Las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla el trabajo: temperatura, iluminacion,
mobiliario, ergonomia, etc. Cada vez se invierte méas capital en conocer y mejorar el clima
donde se desarrolla el trabajo, debido a que tiene una relacion estrecha con la satisfaccion,

motivacion y el rendimiento de los trabajadores. Garcia (2012).

Gan Federico y Berbel Gaspar expresan en su manual “Manual de Recursos Humanos”, que el
clima laboral, es entendido como el conjunto de apreciaciones que los miembros de la organizacion

tienen de su experiencia dentro del sistema organizacional. (Gan Federico, Berbel Gaspar, 2007).

Desempefio laboral:

El Desempefio Laboral es definido por Bohérquez (2002), como el nivel de ejecucién alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado
(citado en Araujo y Guerra, 2007).

Chiavenato (2002), lo define como el desemperio, es eficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007).

Es asi, como el desempefio laboral de las personas siempre depende del comportamiento y de los
resultados obtenidos.

De acuerdo con el portal EcuRed, relacionan el desempefio con lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer. Dicen que desempefio laboral, es el rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su

cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.
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4.6 Teorias

Las teorias desarrolladas por diferentes autores a lo largo de la historia, en torno al clima laboral,
tienen como objetivo, definir una concepcidn ideoldgica del hombre y la organizacion. Ciertas
teorias, permiten fundar bases y establecer las lineas de estudio a seguir de forma concreta. Entre

ellas se destacan:

Teoria de la jerarquia de necesidades (Abraham Maslow. 1934):

Postula que la motivacion laboral, personal y autorrealizacion de las personas depende de la
satisfaccion de cinco tipos de necesidades jerarquicas: fisioldgicas, de seguridad, de afecto, de
estima y de autorrealizacion. Maslow postula que para lograr la motivacion del personal sera
necesario que la organizacion proporcione las condiciones para satisfacer estas necesidades a traves
de su trabajo. La jerarquia de necesidades incluye cuatro necesidades basicas y una de crecimiento
que deberan satisfacerse en el siguiente orden:

1. Fisiolégicas. Surgen de la naturaleza fisica del ser humano y son imprescindibles para
sobrevivir, como la necesidad de alimento, techo, vestido; éstas se satisfacen mediante los
sueldos y prestaciones.

2. Seguridad. Se refieren a la necesidad de no sentirse amenazado por las circunstancias del
medio. Incluye: estabilidad en el empleo, ambiente de trabajo agradable, pensiones, salud,
seguros de vida, higiene y seguridad entre otras.

3. Afecto, amor, pertenencia. Es la necesidad de mantener relaciones afectivas con otras
personas gue facilitan la interaccion y cooperacion entre los grupos como desarrollo de
equipos, actividades culturales, deportivas y recreativas.

4. Estima o Reconocimiento. Implica ser respetado por los demas y por uno mismo; es la
necesidad de reconocimiento al esfuerzo y al trabajo.

5. Necesidades de crecimiento o autorrealizacion. Se refieren al deseo de todo ser humano de
realizarse a traves del desarrollo de sus potencialidades. Aparece una vez que se han

satisfecho todas las necesidades basicas.

Teoria de la motivacion e higiene o teoria de los dos factores (Frederick Herzberg. 1959):

Por medio de una encuesta realizada a ejecutivos, Herzberg hallo que existen dos componentes
que inciden en la satisfaccion en el trabajo. Los motivadores o intrinsecos al trabajo como lo son el

logro, el reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad, el progreso y el desarrollo; y los
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factores externos o de higiene, que comprenden las politicas de la empresa, el sueldo, las relaciones
con los compafieros, la posicion, la seguridad, la relacion con los superiores y subordinados,
mientras que los de higiene, satisfacen las necesidades fisiologicas de seguridad y afecto ayudando
a mantener un buen ambiente de trabajo, mientras que los motivadores mejoran notablemente el

desempefio en el trabajo.
Teoria Xy Y (Douglas McGregor. 1960):

Las "Teoria X"y "Teoria Y" son contrapuestas de direccion y las cre6 Douglas McGregor. En la
primera, los directivos consideran que los trabajadores sélo actian bajo amenazas, y en la segunda,
los directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

La Teoria X postula cuatro premisas de los gerentes:

1. Alos empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo.

2. Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o0 amenazarlos con

castigos para conseguir las metas.

3. Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones formales siempre que

puedan.

4. Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del trabajo y exhibiran

pocas ambiciones.

Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor sefialé cuatro
premisas que llamé teoria Y:

1. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.

2. Las personas se dirigen y se controlan si estin comprometidas con los objetivos.

3. La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar responsabilidades.

4. La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta muy difundida entre la poblacion y no es

propiedad exclusiva de los puestos administrativos.

En la teoria X, se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los individuos. En la
teoria Y, se asume que rige las necesidades de orden superior. McGregor sostenia la conviccién de
que las premisas de la teoria Y son mas validas que la teoria X. Por tanto, proponia ideas como la
toma participativa de decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y estimulantes, asi como
buenas relaciones en los grupos, como medios para aumentar al maximo la motivacion laboral de
los empleados. Las premisas de una y otra teoria seran las apropiadas dependiendo de la situacion,

considerando que la base de toda motivacidn consiste en hacer el trabajo atractivo y lleno de
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satisfacciones para quien lo ejerce, se considera importante que el trabajo se debe hacer mas facil y
agradable.*

4.7 Dimensiones y componentes del clima organizacional que influyen en el clima laboral

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen en el
comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas, y aunque todas las organizaciones
tienen propiedades o caracteristicas diferentes, no existe un consenso de la determinacion de la
cantidad de dimensiones del clima organizacional que influyen en el clima laboral, sin embargo,
cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y propiedades.

A continuacion, se presentan cinco grandes dimensiones propuestas por los Bowers y Taylor
(2011), en su documento “El Clima de Trabajo en las Organizaciones” y asi mismo, nueve
dimensiones las expuestas por los autores Litwin y Stinger (1978) entre otros, que son tomadas
como base para la formulacion de las dimensiones de cada empresa.

Bowers y Taylor (2011): elaboraron un instrumento llamado Survey of organizations, para medir
las caracteristicas globales de una organizacion en funcion de tres grandes variables: el liderazgo, el
clima organizacional y la satisfaccion el cual se mide en funcidn de cinco grandes dimensiones:

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos: Esta dimension se basa en la apertura manifestada
por la direccion frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden facilitar o
mejorar el trabajo de sus empleados.

2. Recursos humanos: Esta dimension se refiere a la atencion prestada por parte de la
direccidn al bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existe dentro de la
organizacion, asi como la facilidad que tiene los empleados de hacer que se escuchen sus
quejas en la direccion.

4. Motivacion: Esta dimensidn se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones: Esta dimension evalla la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de los empleados
en este proceso.

Para Litwin y Stinger (1978), existen nueves dimensiones que repercuten en la generacion del
clima organizacional. Estas son:

* Tomado textualmente de
https://repository.unad.edu.co/bitstream/10596/2111/1/Monografia%20Clima%200rganizacional .pdf 25



Estructura: Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos y niveles
jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de una empresa puede condicionar la
percepcion que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo.

Responsabilidad: También conocida como ‘empowerment’, esta dimension se refiere al
nivel de autonomia que tienen los trabajadores para la realizacion de sus labores. En este
aspecto es importante valorar el tipo de supervision que se realiza, los desafios propios de la
actividad y el compromiso hacia los resultados.

Recompensa: Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la recompensa
que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo el establecimiento de un salario
justo, sino de incentivos adicionales (no necesariamente monetarios) que motiven al
trabajador a realizar un mejor desempefio.

Desafio: Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el proceso de
produccidn, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para la consecucion de los
objetivos propuestos. Se trata de un factor muy importante en la medida que contribuye a
generar un clima saludable de competitividad.

Relaciones: El respeto, la colaboracién y el buen trato son aspectos determinantes en esta
dimensién en la medida que influyen en la productividad y en la generacién de un ambiente
grato de trabajo.

Cooperacién: Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la cooperacién se
enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un sentimiento de equipo que
contribuya al logro de objetivos grupales.

Estandares: Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los pardametros establecidos
por laempresa en torno a los niveles de rendimiento. En cuanto las exigencias sean razonables
y coherentes, los colaboradores percibiran que existe justicia y equidad.

Conflictos: ¢Cudl es la reaccién ante una crisis? La forma en la que los superiores enfrentan
los problemas y manejan las discrepancias influye en la opinion generalizada que tienen los
trabajadores sobre el manejo de conflictos dentro de la empresa.

Identidad: Esta ultima dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.
Este factor indica qué tan involucrados estan los trabajadores con los objetivos de la

empresa y qué tan orgullosos se sienten de formar parte de esta.®

® Tomado de “Las nueve dimensiones del clima organizacional”
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4.8 Relacion entre clima laboral y liderazgo

Para desarrollar un buen clima laboral en las empresas, se han de vincular los objetivos de la
organizacion con la motivacion y el comportamiento de los empleados. En este sentido, el liderazgo
es un factor que incide en el clima laboral y puede llegar a determinar la conducta de los

empleados.

Relacién entre el clima laboral y el liderazgo:

Segun el documento “Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional ” El liderazgo tiene
una influencia fuerte y directa en el clima organizacional; interviene sobre el bienestar de las
empresas Yy afecta la salud y bienestar de las personas (Peir6 & Rodriguez, 2008) de tal manera que
es fundamental para generar satisfaccion a los empleados frente al trabajo y por ende en el bienestar
general del trabajador.

En este sentido, clima laboral y liderazgo estan relacionados con la mision de la empresa y la
productividad; por tanto, es necesario contar con un buen estilo de liderazgo que fomente un clima
adecuado, que esté alineado con los objetivos generales y que genere un alto rendimiento,
productividad y eficacia en la empresa.

Es asi, como el lider debe conocer y tener en cuenta las necesidades individuales del empleado
para poder satisfacer las de la organizacion en general. Es responsabilidad del lider crear un clima
laboral en donde toda la comunidad empresarial se sienta integrada y tenida en cuenta, apoyandose,
ademas, en que las organizaciones deben aportar financieramente en capacitaciones, generar
espacios de integracion que fomenten un ambiente laboral amigable, invertir en consultorias para el
fomento y el desarrollo del liderazgo y la cultura organizacional. Estas herramientas pueden generar
un buen clima laboral e integrase como un factor de exito en su planeacion estratégica, ademas de
constituirse en un elemento que posicione a la organizacion y le brinde ventaja competitiva en el
mercado.

En este sentido, el liderazgo y el clima laboral estan estrechamente relacionados. El ser lider,
exige comprender los deseos de las personas y sus actuaciones, los lideres pueden no sélo
responder a estas motivaciones, sino direccionarlas al logro de metas y objetivos, manteniendo un
equilibrio entre el clima laboral y el liderazgo y el bienestar, el desarrollo y la motivacion de todas
las personas.

Idalberto Chiavenato (1999) quien es uno de los autores mas reconocidos en las areas de
administracion de empresas y recursos humanos, destaca en su documento “Introduccion a la teoria

general de la administracion”: “El capital humano constituye el elemento esencial en cada
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componente de la organizacion, la administracion eficaz que integra un clima laboral favorable, se
fundamenta en la responsabilidad de cada lider (gerente, director, jefe de seccidn, coordinador) de
las distintas areas funcionales de la organizacion, ya sea la de finanzas, contabilidad, cartera,
marketing, tecnologia, produccion, compras, capacitacion e incluso recursos humanos, cualquiera
sea el rea empresarial seleccionada, el lider necesita fundamentar su vision de como tratar los
asuntos relacionados con las personas y obtener una perspectiva de recursos humanos que le
permita alcanzar el éxito profesional y liderar su area o dependencia hacia la excelencia y
competitividad manteniendo un entorno laboral satisfactorio. En consecuencia, debido a que las
personas constituyen el elemento fundamental en cada componente de la organizacion, su
direccionamiento combinado con la implementacion de un modelo de liderazgo eficaz, representa la

clave al éxito organizacional”.

4.9 Liderazgo en organizaciones academicas/cientificas

Los lideres empresariales, son personas fundamentales en todo tipo de organizaciones
comerciales, gubernamentales, cientificas, académicas, etc.,, que deben poseer habilidades para
controlar y dirigir de manera efectiva situaciones que acontecen en el diario vivir donde el lider,
juega un papel perentorio para alcanzar el éxito o fracaso; es asi como el lider, debe ser dindmico,
capaz de encauzar al equipo de trabajo para que trabajen en conjunto para alcanzar los objetivos
empresariales mediante la toma de decisiones y gestiones eficaces, de igual manera que los
miembros del grupo sean motivados sin olvidar sus problemas e incertidumbres.

En este sentido, el clima laboral de las organizaciones es el ambiente mas basico y comun en el
que los trabajadores se mueven. A la par, el clima laboral esta directamente relacionado con la
productividad de las empresas precedido de un buen estilo de liderazgo.

Por lo tanto, un buen clima laboral, conlleva a el cumplimiento de los objetivos generales,
mientras que un mal clima destruye el ambiente de trabajo provocando escenarios de conflicto y de

bajo rendimiento.

Liderazgo en entidades académicas:

El liderazgo forma parte del marco de referencia de las organizaciones académicas y cientificas;
aparece asociado a la ocupacion de un cargo formal en la estructura jerarquica de las instituciones,
manifestandose en la manera en que los actores involucrados se caracterizan por ser mentes

creativas capaces de abrir nuevas direcciones en la generacion y transmision del conocimiento.
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De esta manera, el liderazgo acadéemico depende, de manera relevante, de equipos directivos con
liderazgo que contribuyan activamente a dinamizar, apoyar y animar su desarrollo, de tal forma que
pueda construir su capacidad interna de mejora.

En este sentido, los efectos exitosos del liderazgo en el aprendizaje de los alumnos, dependeran
tanto de las practicas desarrolladas, como de que el liderazgo esté distribuido o compartido y de sus
decisiones sobre a qué dimensiones de la escuela dedicar tiempo y atencién. En todos los modelos
de liderazgo y de acuerdo con la mayoria de las investigaciones (Leithwood, Seashore-Louis,
Anderson & Wahlstrom, 2004; Robinson, Hohepa & Lloyd, 2009), se hace referencia a los tipos de
practicas del liderazgo que tienen un impacto en el aprendizaje de los alumnos. En una
investigacion, Kenneth Leithwood, Christopher Day, Pam Sammons, Alma Harris y David Hopkins
(2006) han descrito cuatro tipos de préacticas de liderazgo que tienen un impacto en el aprendizaje
de los estudiantes:

Establecer una direccion (visidn, expectativas, metas del grupo); desarrollar al personal;
redisefiar la organizacion; y gestionar los programas de ensefianza y aprendizaje. Evidentemente, si
el elemento central es el aprendizaje de los estudiantes, se deben redisefiar aquellas estructuras que
hacen posible la mejora en el aula, al apoyar y estimular el trabajo del profesorado en clase.

En esta medida, los equipos directivos crean condiciones que apoyen la ensefianza efectiva, para
lo cual redisefian los contextos de trabajo y relaciones profesionales, por lo que estan llamados a ser
lideres pedagogicos de la escuela.

Una cierta coincidencia muestra que los lideres han de enfocar las metas y expectativas de la
escuela en los aprendizajes de los alumnos, hacer un seguimiento de las necesidades de desarrollo
profesional de su profesorado y crear las estructuras, tiempos y espacios que permitan a los
docentes colaborar (Seashore-Louis, Leithwood, Wahlstrom & Anderson, 2010).°

En este sentido, el liderazgo aparte de tener o cumplir con las competencias habilidades aptitudes
y actitudes en el ser, el saber, el saber hacer y en el ensefiar y aprender, este debe ser responsable,
basado en plantearse el futuro, para tomar buenas decisiones en el presente, distribuido para enfocar
responsabilidad a veces en varias personas y no de una sola con un objetivo en comdn,
transformacional con el propdsito de conseguir un objetivo involucrando a todos (trabajo en equipo)
basado en que las transformaciones son necesarias para la evolucion, servidor, con el deseo de
ayudar a los demas y sin basarse en las ambiciones propias a beneficio de muchas personas.

Todos estos modelos deben estar presentes en los contextos educativos para influenciar a los
estudiantes, ya que ensefian a las personas a tomar decisiones en situaciones asertivas y eficaces no

solo escolares, sino también personales y profesionales.

& Tomado de ;Como un liderazgo pedagdgico y distribuido mejora los logros académicos?
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En conclusidn, un buen liderazgo educativo puede ser muy asertivo y productivo cuando es
aplicado a las personas desde temprana edad y es asi como hoy por hoy muchos centros educativos
se han preocupado por incorporar esta tematica de liderazgo para encaminar a los estudiantes a

transformarse en mejores personas, con mas posibilidades de lograr sus metas y objetivos.

El liderazgo en contextos cientificos:

De acuerdo con Cobos, T. (2017), en su articulo “Pensar educativo, el liderazgo y su importancia
en los procesos de investigacion™ expresa que es notable creer que los lideres son el principal motor
dinamizador de la organizacion y el constructor fundamental de los cambios e innovaciones
encargados de dirigir y guiar a las personas o grupos que realizan las investigaciones, asumiendo
una vision positiva frente a la investigacion y poder lograr los objetivos propuestos en beneficio de
todos incrementando la productividad, el mantenimiento y crecimiento de dichas organizaciones
cientificas. Cobos, T. (2017).

En este sentido y de acuerdo a varios autores en su documento “El liderazgo cientifico en la
educacién superior : su identificacion y desarrollo”, para la sociedad es de gran importancia contar
con lideres cientificos que guien a otros investigadores en la consecucion de proyectos de gran
pertinencia social y con aportes cientificos novedosos, pero ello no se logra por designacion oficial
ni ocurre solo de manera espontanea, se necesita de un proceso intencional de blisqueda y seleccion,
a partir de la identificacion temprana de los mismos y del establecimiento de una estrategia
formativa que acelere y enriquezca su preparacion y desarrollo.’

Pedro Calella® en la pagina Eureka cuenta que la UNESCO dice que:

“El cientifico, responsable de la formulacién de politicas o defensor con criterio
independiente que se aferre fervientemente a una creencia divergente, debera tener la
valentia de expresar su opinion (...) Cada vez mas, el liderazgo supondra una interaccion,
el intercambio de informacién y formulacion de politicas, el reparto del poder. La clave del
éxito recaera en la ciencia y en como se transmita. Es crucial que la ciencia participe de

forma mas sistematica en el proceso de toma de decisiones .

Otra perspectiva mas trascendente es el liderazgo experiencial o vivencial, que se focaliza en las

personas y su desarrollo integral: sus ideales, expectativas, creencias 0 aspiraciones.

" Tomado de El liderazgo cientifico en la educacidn superior su identificacion y desarrollo.
8 Licenciado en Biologia del Ciclo de Licenciaturas de la Universidad del Aconcagua, profesor de Biologia del Instituto
Superior del Profesorado San Pedro Nolasco y doctor en Educacion, Universidad Nacional de Cuyo (ArgentinaéO



No contempla el individuo como un nimero. Busca una participacion activa del investigador,
despertando su confianza y la responsabilidad para implicarse. Subordina la ciencia al servicio del
hombre, transformandola en una ciencia mas humana (consigna del Congreso).

Es un liderazgo de servicio (Greenleaf, 1970), concepto que lo vuelve una forma de vida, mas

que una técnica de gestion.®

4.10 Marco contextual

Universo: La Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria, AGROSAVIA, es una
entidad publica descentralizada de participacion mixta sin animo de lucro, de caracter cientifico y
técnico, cuyo objeto es desarrollar y ejecutar actividades de investigacion y tecnologia y transferir
procesos de innovacion tecnoldgica al sector agropecuario. Cuenta con trece centros de
investigacion y sus nueve sedes adscritas, en los cuales se desarrolla la dinamica de las redes de
innovacion haciendo presencia, en las cinco regiones naturales del pais.

Muestra: En este sentido, la presente investigacion, se desarrolla en la Corporacion Colombiana
de Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA - Centro de Investigacion El Nus, ubicado en el
predio El Porvenir en el corregimiento de San José del Nus, municipio de San Roque, en la

subregion nordeste en el departamento de Antioquia y con una incidencia en la regién andina.

® Tomado de Calella, P. El liderazgo cientifico.
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Figura 1. Localizacion geografia AGROSAVIA Centro de Investigacion EI Nus.
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Fuente: Plan Estratégico Centro de Investigacion El Nus 2019.

El estudio “Influencia del liderazgo en el clima laboral de la Corporacion Colombiana de
Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA - Centro de Investigacion EI Nus”, esta dirigido la
estructura organizacional que tiene actualmente el Centro, conformada por los 72 colaboradores que
lo integran, de las cuales 65 se encuentran vinculadas directamente con la Corporacion, 2 de forma
temporal y 5 son aprendices SENA. Del personal que se encuentra vinculado directamente al
Centro, 21 personas pertenecen a las redes de innovacion, 4 al equipo de la direccion y 47 personas

al equipo administrativo y de apoyo.
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DIRECCION DEL CENTRO

Director C.I. El Nus

.“'H' 'l . « Lider Administrativo
rm::" «  Profesional Gestion Humana

Coordinacion de « Coordinador innovacion Regional
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Desarrolo de Negocios * Director deiCl
CIRCO
« Asistentes de Investigacion
Redes do aedin « Profesionales de Apoyo
« Profesional de Investigacion
+ Investigadores

Figura 2. Localizacion Estructura organizacional AGROSAVIA Centro de Investigacion EI Nus

Fuente: Plan Estratégico Centro de Investigacion EI Nus 2019.

4.11 Liderazgo en la Corporacion AGROSAVIA

Modelo corporativo: EI modelo Corporativo de AGROSAVIA, tiene como propoésito
fundamental, contribuir al cambio técnico a través del mejoramiento de la capacidad del productor
agropecuario por medio de la vinculacion de la oferta tecnoldgica a un territorio que integre
conocimiento generado por los distintos actores del sector a través de la gestion del conocimiento
en redes de innovacién con enfoque territorial.

Bases estratégicas corporativas: La presencia institucional de AGROSAVIA en una diversidad
de ecorregiones, se concreta a través de la ejecucién de sus roles como motor, actor y soporte. Bajo
el rol de motor, AGROSAVIA dinamiza el Sistema Nacional de Innovacién Agropecuaria (SNIA)
en el marco de la agenda dinamica corporativa y mediante la gestién de conocimiento en redes, en
su papel de actor, AGROSAVIA desarrolla, genera, valida y ajusta oferta tecnolégica pertinente
mediante procesos de investigacion y desarrollo tecnoldgico (1+D) con alto rigor y calidad bajo el
rol de soporte; moviliza la oferta tecnoldgica propia y de terceros con el fin de promover su uso y
aprovechamiento por parte del sector agropecuario.
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Centros de investigacion: La orientacion regional corporativa, recae en sus trece centros de
investigacion (CI) y sus nueve sedes adscritas, en los cuales se desarrolla la dindmica de las redes
de innovacion. AGROSAVIA hace presencia, en las cinco regiones naturales del pais; abarcando la
diversidad de los sistemas productivos, zonas agroecoldgicas y particularidades del territorio donde
interactta no solo con los productores, sino también, con la institucionalidad sectorial, asi como con

las entidades territoriales que generan y transfieren resultados de investigacion, desarrollo e

innovacion.
Tabla 1. Centros de Investigacion y Sedes Adscritas
Centro de Sedes Region de Departamentos de
Investigacion  Adscritas Incidencia Incidencia
Caribia Region llanuras Magdalena, Atlantico,
del Caribe Bolivar
Carimagua Regién de la Meta y Vichada
Orinoquia
El Mira Region Pacifica Narifio
El Nus Region Andina Antioquia
La Libertad | Talumay Region de la Meta, Casanare, Guainia,
Yopal Orinoquia Arauca, Guaviare y
Vichada
La Selva | Eje Cafetero  Region Andina Antioquia, Risaralda,
Caldas, Quindio
La Suiza | Clcuta Region Andina Santander, Norte de
Santander
Motilonia Region de Cesar y la Guajira
Llanuras del
Caribe
Nataima | Caqueta Region Andina Tolima, Huila, Caqueta y
Putumayo
Obonuco Regidn Pacifica Narifio
Palmira | Popayan Regidn Pacifica Valle del Cauca y Cauca
Tibaitatd | Cimpay Region Andina Cundinamarca, Boyaca y
Tunja Santander
Turipand | Carmen de Region Llanuras Bolivar, Cérdoba y Sucre
Bolivar del Caribe

Fuente: AGROSAVIA



Clima laboral: Con la Ley 1731 del 2014, AGROSAVIA ha podido aclarar de manera
definitiva, su naturaleza de entidad publica descentralizada e indirecta, de carécter cientifico y
técnico, de participacion mixta sin &nimo de lucro; regidas por las normas del derecho privado
previstas para las corporaciones en el Cadigo Civil. Esta aclaracion frente a la legislacion
colombiana, ha permitido a AGROSAVIA, actuar de manera mas &gil e independiente con respecto
a otras entidades pertenecientes al estado colombiano.

La organizacion ha llevado a cabo en los Ultimos afios, un importante proceso de estabilizacion
de su personal por medio de beneficios extralegales y modalidades de contratacion a término
indefinido, estos cambios han permitido a sus empleados contar con perspectivas mas seguras sobre
su futuro. El pasado del 04 de diciembre de 2018, comenz0 a regir la politica de bienestar laboral,
esta politica propende implementar un conjunto de beneficios destinados a promover el
mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores y la de sus familias, la politica se
fundamenta en los siguientes principios: equilibrio en la triada persona/familia/trabajo,
acompafiamiento al trabajador, espacios de integracion, beneficios que agregan valor. La politica
busca fortalecer la calidad de vida, la motivacion laboral, el trabajo en equipo y el sentido de
pertenencia; para medir el impacto de la politica de bienestar laboral, se realiza seguimiento al
clima laboral con el proposito de implementar medidas que permitan su mejoramiento.

Esta encuesta sobre el indice de ambiente laboral, es llevada por el Instituto Great Place to
Work, una firma global de consultoria especializada en la comprension de fendmenos psicosociales.

La encuesta es aplicada en cada centro de investigacion donde el rol de jefe directo, lo asume el
director del centro de investigacion aun, cuando tanto investigadores como lideres de las areas
administrativas, tienen sus jefes directos en la sede Central en la ciudad de Bogota.

Great Place to Work® Institute ha desarrollado y validado mundialmente un modelo para el
entendimiento y comprension del ambiente laboral en tres planos cuyos pilares son:

« La Confianza que inspiran los lideres y la empresa.

- La Camaraderia presente en el grupo de trabajo.

= El Orgullo que produce el trabajo, el equipo y la empresa.

A partir de esta definicion, el modelo analiza cinco (5) dimensiones, quince (15) variables y

veinte (20) subvariables que se agrupan de acuerdo a la siguiente figura:
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Figura 3. Modelo para el entendimiento y comprension del ambiente laboral. Great Place to
Work® Institute.
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Fuente: Tomado de los resultados de Great Place to Work 2019 entregados a AGROSAVIA CI
El Nus.

Variables que mide la encuesta realizada por el Instituto Great Place to Work

Credibilidad: Refleja la confianza que tiene cada colaborador con sus lideres y se mide a traves
de la percepcidon que tienen los colaboradores de los métodos de comunicacion, la capacidad
y la integridad de los lideres.

Subdimensiones: Comunicacion, Competencia e Integridad.

Respeto: Evalta en qué medida cada colaborador se siente considerado por los lideres y se
refleja en la percepcion de los funcionarios a las acciones gerenciales que se expresan en
desarrollo, ambiente estimulante, reconocimiento, colaboracion y valorizacion del

individuo. Subdimensiones: Apoyo, Colaboracion y Cuidado.
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Imparcialidad: Evalta en qué medida cada colaborador reconoce que existe justicia en los
métodos adoptados por los lideres, evaluando el equilibrio remuneracion vs trabajo, la
ausencia de favoritismo, la ausencia de discriminacion y los mecanismos de apelacion.
Subdimensiones: Equidad, Igualdad y Justicia.

Camaraderia: EvalUa el sentido de compafierismo del empleado en su ambiente de trabajo,
analizando la calidad de la hospitalidad, conmemoraciones y celebraciones y el sentido de
familia.

Subdimensiones: Intimidad, Hospitalidad y Sentido de Equipo.

Orgullo: Evalta en qué medida cada colaborador se siente orgulloso por su trabajo, analizando
los sentimientos con respecto a su trabajo, equipo o grupo de trabajo y por la propia
empresa.

Subdimensiones: Por el trabajo, por el Equipo y por la Empresa.

Tabla 2 Cobertura de la encuesta 2019:

Unidad Poblacion  Encuestas Paricipacion Margen de
objefivo recibidas (%) emor (%)
Unidad de Operaciones de Campo el Nus 3 30 268 0.6

Otros Colabs. de D. Centro de Invest, el Mus

Nivel de confiabilidad 95%
Umbral de confidencialidad |Colaboradores) 8
Fecha de Aplicacion Ene./2019

\edio de Aplicacion Mixto

Fuente: Tomado de los resultados de Great Place to Work 2019 entregados a AGROSAVIA ClI
El Nus.
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Tabla 3 indice del Ambiente Laboral/Resumen y dindmica con respecto a la valoracion

precedente
Cantldad
Valoraclones Previa Actual
Excelente o 9
MMuy alta 0 1
Alta L o
Media (+) S
Media (-) 10 !
Baja 7 7
Muy baja
Critica

Fuente: Tomado de los resultados de Great Place to Work 2019 entregados a AGROSAVIA
CI El Nus.

Tabla 4 Tendencias con relacion a la valoracion precedente

Tendencias Cantidad
Muy favorable 0
Favorable ]
Estable 16
Desfavorable 3
Muy desfavorable 0

Fuente: Tomado de los resultados de Great Place to Work 2019 entregados a AGROSAVIA
CI El Nus.
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Tabla 5 Objetivos para la proxima valoracién

Dimensiones
Actual Objetivos

Coordinacion Media (- Media (+)
Delegacion Alta Muy alta
Confiabilidad Media (+) Alta
Honestidad Baja Media (-)
Desarrollo Media (-) Media (1)
Participacion Media (-) Media (1)
Entormo de trabajo Media (-) Media [-)
Ausencia de favoritismo Media (+) Alta
Orgullo por el trabajo personal Muy alta Excelente

Fuente: Tomado de los resultados de Great Place to Work 2019 entregados a AGROSAVIA

CI El Nus.

Tabla 6 Espacios de mejoramiento como resultado de la encuesta

GREAT PLACE TO WORK -2019 CI EL NUS

Porcentajes de Aceptacion @ o
s 5 S
S 8 35 8
o [<B] o —
w 9 = £ 9
S22 5 £ 3
O O 8 0O £ =
Dimension Credibilidad 70
\Variable Comunicacion 67
\Variable Competencia del lider 71
\ariable Integridad del Lider 71
Dimensidn Respeto 63
Variable Apoyo 65
\Variable Cuidado 58
Dimension Imparcialidad 64
\Variable Equidad 67
\Variable Ausencia de favoritismo 50
Dimensiéon Camaraderia 76
\Variable Hospitalidad 79
Dimension Orgullo 86
Variable Orgullo de la empresa 86

Fuente: Elaboracion propia
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Hallazgos posteriores a la realizacion de la encuesta

La encuesta realizada por del Instituto Great Place To Work se refiere a dimensiones basadas
en las relaciones que se establecen entre el trabajador, sus comparieros, superiores y la Compaiiia.
Estas dimensiones tienen una particularidad, cada una de ellas son eminentemente psicolégicas
y por lo tanto ligadas a la subjetividad de los individuos, de acuerdo a esto no es posible realizar
una medicion directa, por esta razon el fundamento de la encuesta son las evidencias secundarias
como las opiniones, comentarios, conductas y dinamicas sociales que se generan en los grupos,
siendo un fenémeno culturalmente mediado, los resultados que genera la encuesta no deben ser
un punto de partida, estos deben considerarse como un insumo para el establecimiento de
estrategias de mejoramiento en las organizaciones.

Como se menciona anteriormente, las dimensiones de la encuesta tienen un caracter relacional,
es decir, no tratan al individuo por separado, sino como parte de un grupo, entonces influir sobre
ellos puede tener un alto grado de complejidad, el primer paso consistiria en comprender que el
comportamiento de los individuos esté supeditado por el ambiente, entonces un punto de partida

es disponer el entorno fisico, el disefio de las tareas y las estrategias de relacionamiento.

Recomendaciones

En primera instancia se recomienda que todo el personal del ClI EI Nus conozca los
resultados de la encuesta de Clima Laboral de una manera amigable y de facil comprension en
todas las esferas, esto permitira un mayor acercamiento al modelo y a la metodologia de la
evaluacion que utiliza Grace Place to Work; esta socializacion permitira interiorizar las variables
gue se miden, como aborda el modelo estas variables, quien es el jefe directo de acuerdo al
modelo de la encuesta y como influye el liderazgo en los resultados del clima laboral en el Centro
de investigacion EI Nus.

Posterior a esta comprension de la encuesta se recomienda estructurar un plan de accion como
estrategia para abordar los espacios de mejoramiento que se evidenciaron. El plan de accion de
clima laboral debe construirse desde las diferentes areas, con la finalidad de hacer coparticipes a
todos los colaboradores; esta fase de construccion permitira maximizar la participacion, y
disminuir las resistencias que se puedan generar. Se sugiere realizar la construccion por medio de
grupos focales donde se estructure una matriz de propuestas, abordando aspectos acerca de lo que
se debe crear, eliminar, disminuir y aumentar pensando en incrementar la percepcion de clima

laboral en el centro de Investigacion.
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Adicional a estructurar el Plan de accion de Clima laboral, se propone hacer hincapié en

actividades de socializacion con la finalidad de disminuir las brechas en la comunicacion y

fomentar el reconocimiento entre el equipo administrativo y el equipo de investigacion, se

propone generar actividades que permitan una mayor interaccion entre estas areas de trabajo; y

a su vez, que permitan que cada uno de los colabores del centro interiorice y pueda socializar

con cualquier persona, y en cualquier ambito, cual es la mision y el que hacer del Centro de

Investigacion EI Nus. De esta forma, se propone la realizacion de las siguientes actividades:

Giras por los ensayos de investigacion Son visitas de campo a las diversas parcelas o
ensayos de investigacion establecidos en areas del C.I. EI Nus.

Socializacion de los cargos: Conocer las actividades y/o procesos que realizan en el
dia a dia tanto el equipo administrativo, como el equipo de investigacion disminuyendo
asi, la brecha en el conocimiento de los cargos.

Gestidon del cambio: Documentacion y socializacion de las actualizaciones de los
procedimientos en la corporacion; esto permite afianzar mejor los conocimientos y las

habilidades en el desempefio de las actividades.
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5. Ruta metodoldgica

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010), la trayectoria de la investigacion esta en
funcion de la causalidad, los diferentes alcances de investigacion dependen del propdsito de lo

que se pretende estudiar de acuerdo a la literatura y el problema planteado.

La metodologia utilizada, combina los métodos experimental cuantitativo (ya que la
investigadora no interviene en el proceso y describe las variables expuestas en el estudio
realizado por la empresa Great Place To Work tomado como fuente y haciendo relacion entre
ellas), descriptivo (porque expone el perfil y rasgos de liderazgo que utilizan los lideres para
cumplimiento de los objetivos corporativos), y correlacional (ya que relaciona las dos variables
propuestas por la investigadora para medir el grado de influencia del liderazgo en el clima
laboral de la Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA - Centro

de Investigacion el Nus.

La investigacion correlacional, es un tipo de método de investigacion no experimental en el
cual un investigador mide dos variables y determina si estan correlacionadas o no. Esto significa
analizar si un aumento o disminucién en una variable coincide con un aumento o disminucion

en la otra variable.

Variable dependiente: Liderazgo.

Variable independiente: Clima Laboral.

La investigacion permitira analizar la tendencia de la influencia del liderazgo en el clima
laboral de la Corporacion Colombiana de Investigacion Agropecuaria AGROSAVIA, Centro de
Investigacion EIl Nus. durante el periodo 2017-2019 con una duracion de dos meses.

Se tendrd como base para el andlisis, el estudio realizado por la empresa Great Place To
Work a AGROSAVIA Centro de Investigacion EI Nus, sobre ambiente laboral en los periodos
de 2017 a 2019.
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Conclusiones

v El liderazgo es un concepto cultural, social y sobre todo histérico que ha permitido a las
organizaciones en distintos contextos a llegar al éxito o la fracaso como lo confirma
expresado por (Contreras, 2008) en su texto: Liderazgo: perspectivas de desarrollo e

investigacion. International Journal of Psychological Research.

v/ El liderazgo implementado por el lider en las empresas, tiene una incidencia de alto
impacto en el clima laboral que perciben los colaboradores dentro de una organizacion,
siendo fatores que estan directamente relacionados; en la medida en que, si existen
buenos lideres, se llega a un buen clima laboral y por ende al buen rendimiento y alcance

de los objetivos empresariales que conllevan al éxito.

v Las habilidades, cualidades y competencias que tenga un lider, generan un efecto positivo

0 negativo con respecto a su grupo de trabajo o colaboradores inmediatos.

v Los resultados que se obtengan en el anélisis de la Corporacién AGROSAVIA, seran
concluyentes en cuanto a la influencia positiva o negativa que ha tenido con el
desempefio del liderazgo en el clima laboral corporativo. Se podra evidenciar las el
grado de habilidad que presentan los lideres como credibilidad, respeto, imparcialidad,
camaraderia, orgullo y una buena comunicacién para con los miembros de la

organizacion que son canalizados para el logro del objetivo comin de la empresa.

v/ Larevision de los antecedentes de liderazgo, conceptos y las diversas teorias propuestas
por varios autores aca expuestos, posibilitaron tener un mayor acercamiento y
comprensién de este fenémeno. Como ya se ha dicho en el desarrollo de esta
investigacion y teniendo en cuenta la complejidad que existe sobre el tema, se dieron a
conocer algunas formas de liderazgo aplicadas hoy en dia en las empresas con las
personas encargadas de liderar sus grupos de trabajo dependiendo de lo que quiere

alcanzar.

v Teniendo claro que el liderazgo empresarial consiste en la habilidad o proceso por medio
del cual el lider de la empresa es capaz de influir en los demas para poder conseguir los
objetivos y satisfacer las necesidades de la empresa puede tenerse como una muy buena
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opciodn, el liderazgo que abarca el ya que puede adoptar diferentes estilos de liderazgo en
funcion de las necesidades y distintas situaciones del equipo de trabajo para alcanzar los

objetivos comunes instaurando un equilibro beneficioso a la organizacion.

v/ Por ultimo, se hace relevante la reflexion de que el liderazgo ya no se desarrolla de
manera en que el lider era la persona que pensaba, mandaba y no hacia nada; hoy en dia
el lider debe tener la capacidad y la habilidad de construir relaciones con sus
colaboradores; es decir, aprender a desarrollar métodos esenciales en los que se
practique la comunicacion, la motivacion y el trabajo en equipo y donde tengan

participacion todos los integrantes.
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