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BUSINESS INDUSTRIAL OF THE CITY AND PROVINCE
OF LOJA

» RESUMEN

El estudio prueba la hipétesis de que, “existe relacion
entre el liderazgo con el clima organizacional en las em-
presas industriales de la Provincia de Loja”. El estudio
se baso en la teoria de las “Caracteristicas de los tipos
de liderazgo” y del “Clima organizacional de Litwin
y Stringer”. Se aplicaron dos a 148 trabajadores de 12
empresas industriales, registradas en la Camara de In-
dustria de Loja. Los resultados muestran que si existe
relacién entre clima organizacional y los estilos de lide-
razgo. Igualmente muestran una relacion significativa
(>0,3,5ig.<0.05), entre el liderazgo generativo nutritivo,
liderazgo racional, liderazgo emotivo libre y liderazgo
emotivo indocil, con el clima organizacional.

Palabras claves: Liderazgo, Cima organizacional, empre-
sas industriales.

» ABSTRACT

This research attempts top robe the hypothesis that
“there is a relation between the leadership styles with
the organizational environment in the industrial com-
panies of the Loja Province”. The measuring of the lea-
dership styles was done through a survey based on the
theory of the characteristics of the leadership kinds
and the measuring of the environment was made with
a questionnaire based on the Organizational environ-
ment theory of Litwin and Stringer.The questionnaires
were applied to 148 workers of 12 industrial companies
registered in the Industry Chamber of Loja. The ques-
tionnaires were subjected to test of validity and relia-
bility. The results show that there is a relation between
organizational environment and the styles of leadership;
the results show a significant relation (>0,3,5ig.<0.05),
among the nutritive generative leadership, the rational
leadership, the free emotional leadership and the unma-
nageable emotional leadership, with the organizational
environment.

Keywords: Leadership, top organizational, business in-
dustrial.
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INTRODUCCION

Las actitudes de un individuo normalmente, son el
resultado de sus creencias y valores. Las creencias
son hechos o verdades aceptados sobre un objeto 0
persona que se han generado por una experiencia
directa o de una fuente secundaria. Los valores son
la escala de importancia que un individuo otorga a
varios factores del entorno.

La teoria de clima organizacional, establece que el
comportamiento asumido por los individuos depen-
de directamente del comportamiento administrativo
y las condiciones organizacionales, que 10s mismos
perciben de ella, por lo tanto se afirma que la reac-
cién esta determinada por la percepcion de cada uno
de ellos, en Likert, citado por Brunner (1999)

La clave central del liderazgo, es obtener el logro de
objetivos por medio de la gente, este enfoque ha ve-
nido actualizandose a medida que las estructuras or-
ganizacionales y la sociedad han ido evolucionando
y el liderazgo centrado en valores se ha constituido
en una herramienta estratégica para incrementar las
ventajas competitivas.

Con base al diagnostico preliminar realizado en las
empresas industriales de la ciudad y provincia de
Loja, se determiné inestabilidad en la permanencia
del personal dentro de la misma. De igual forma se
evidencio la existencia de variables que afectan al
personal, entre las cuales se puede mencionar: los
diferentes estilos de liderazgo, la motivacion, la co-
municacién y los cambios organizacionales, entre
otros. Todos estos aspectos producen cierta incon-
formidad, que l6gicamente repercute en el ambiente
de trabajo, el cual genera clima de trabajos tensos y
autocraticos, que disminuye la eficiencia del perso-
nal en el desarrollo de las actividades.

Con los antecedentes descritos anteriormente, sur-
ge la necesidad de analizar las dos variables impor-
tantes en la gestion de toda empresa los estilos de
liderazgo y el clima organizacional de las empresas
industriales de ciudad y Provincia de Loja, con la fi-
nalidad diagnosticar y propiciar ambientes de trabajo
motivantes y a su vez que propicien un trabajo en
equipo para que el personal pueda desarrollarse y
esto repercuta en la eficiencia de la empresa.

En consecuencia de lo sefialado, la investigacién
resuelve las siguientes interrogantes:;Como se re-
laciona el liderazgo con el clima organizacional en
las empresas industriales de la ciudad y provincia de
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Loja?; ¢Cual es el estilo de liderazgo predominante
en las empresas industriales de la ciudad de y pro-
vincia de Loja; {Cémo es el clima organizacional
predominante en las empresas de la ciudad y pro-
vincia de Loja?; En qué medida los estilos de lide-
razgo se relacionan con el clima organizacional en
las empresas objeto de estudio?

Los objetivos del estudio se presentan en dos ni-
veles: general y especificos. El objetivo general se
enuncia como: “Analizar la relacion entre los estilos
de liderazgo y el clima organizacional en las empre-
sas industriales de la ciudad y Provincia de Loja,
desde la perspectiva de los empleados, a través de
los indicadores que caracterizan cada uno de los es-
tilos, adoptados por los gerentes de las empresas
involucradas” Los objetivos especificos se estructu-
ran como sigue: (a) Caracterizar el estilo de lideraz-
go predominante en los Gerentes de las empresas
industriales de la provincia de Loja; (b) Describir el
clima organizacional que predomina en las empre-
sas industriales de la ciudad y provincia de Loja; (c)
Determinar el grado de influencia del liderazgo Ge-
nerativo Punitivo, en el clima organizacional en las
empresas de la ciudad y provincia de Loja; (d) Deter-
minar el grado de influencia del liderazgo Generativo
Nutritivo, en el clima organizacional en las empresas
industriales de la provincia de Loja; (e) Determinar
el grado de influencia del liderazgo Racional, en el
clima organizacional en las empresas industriales
de la ciudad y provincia de Loja; (f) Determinar el
grado de influencia del liderazgo Emotivo Libre, en
el clima organizacional en las empresas industriales
de la ciudad y provincia de Loja; (g) Determinar el
grado de influencia del liderazgo Emotivo Décil, en
el clima organizacional en las empresas industriales
de la ciudad y provincia de Loja; (h) Determinar el
grado de influencia del liderazgo Emotivo Indcil, en
el clima organizacional en las empresas industriales
de la ciudad y provincia de Loja.

La hipotesis general es que “los estilos del liderazgo
se relacionan significativamente con el clima organi-
zacional, en las empresas industriales de la ciudad
y provincia de Loja” Asimismo se planeta que “el es-
tilos de liderazgo predominante que prevalecen en
las empresas industriales son los estilos Generativo
Punitivo y Racional, en las empresas industriales de
la ciudad y provincia de Loja”. Igualmente se propo-
ne que cada una de las dimensiones del liderazgo se
relaciona con el liderazgo.
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LIDERAZCO

MATERIALES Y METODOS

Se entiende por liderazgo la forma particular que tie-
nen los directivos para conducir a las personas en
las organizaciones, es tarea del lider lograr que los
objetivos y metas empresariales se cumplan ade-
cuada y oportunamente con eficiencia y eficacia,
trabajando con y mediante sus seguidores. La va-
riable Liderazgo Organizacional, fue medida través
de la Escala de Liderazgo Organizacional (ELO), ela-
borada por el Equipo de Asesoria y Consultaria de
Personal (ACP) de Lima. La validez de la Escala de
Liderazgo Organizacional - Potencial de Identidad,
esta basada en el criterio de validez de Jueces, con-
formado por un equipo de 5 Psic6logos organizacio-
nales que laboran en Empresas privadas y estatales.
La escala de Liderazgo Organizacional Potencial de
Identidad, tiene validez de contenido en la medida
en que: (a) Los reactivos fueron elaborados sobre la
base de las categorias definidas en la prueba; (b)
La seleccion, adaptacion y modificacién de los re-
activos, fueron realizados a partir de instrumentos,
que fueron construidos con rigurosidad tanto teérica,
experimental como estadistica. La ELO, considera
las siguientes categorias de lideres: Lider Generati-
vo Punitivo (GP), Generativo Nutritivo (GN), Racional
(R), Emotivo Libre (EL), Emotivo Indécil (ED) y Emo-
tivo Docil (El).Bajo esta clasificacion, se determinara
el o los tipos de liderazgo predominantes, asi como
también la influencia de los mismos en la generacion
del clima organizacional en las empresas industria-
les de la ciudad y provincia de Loja. La medicidén de
los diferentes estilos de liderazgo se efectu6 median-
te la siguiente escala:

La investigacion, se llevo a efecto a través del méto-
do inductivo. Se trata de una investigacién, no expe-
rimental de tipo transversal, en raz6n de que no se
manipul6 deliberadamente las variables en estudio;
la informacion fue recopilada tal y como se encontr6
en los sujetos de investigacion. Es de corte transver-
sal, por cuanto el estudio se realizd con enfoque de
percepciones, lo que conllevé a que la informacién
fuera recogida en un instante del tiempo. Se trata de
una investigacion descriptiva correlacional, porque
el estudio pretende caracterizar cada una de las va-
riables en estudio y luego relacionarlas, para poste-
riormente determinar los estilos de liderazgo predo-
minantes, asi como también, el clima organizacional
generado por los estilos adoptados por los gerentes
de las empresas objeto de estudio.
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Y CLIMA ORCANIZACIONAL, EN LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE LA CIUDAD Y PROVINCIA DE LOJA

El trabajo de investigacion estuvo constituido por las
empresas industriales de la provincia de Loja, cuyo
total es de 21, de las cuales16, se encuentran acti-
vas y de éstas, se tuvo acceso a 12 empresas, en
donde se aplicd 148 encuestas a empleados. Para
la recoleccion de datos se empled las técnicas de
encuesta, para cuyo efecto se elabor6 un cuestio-
nario sobre las variables: estilos de liderazgo y clima
organizacional. Para evaluar la confiabilidad de este
instrumento se ha utilizado el indice de consistencia
interna, Alfa de Cronbach, cuyos valores varian entre
0y 1, siendo mas confiable el instrumento cuando el
valor se acerca a uno. La confiabilidad del cuestiona-
rio se muestra en las tablas 4 y 5 y los formatos del
mismo en los anexos By C.

RESULTADOS Y DISCUSION

En el caso del liderazgo se presentaron enunciados
que fueron valorados en una escala del 1 al 10. Si la
frase caracteriza a la conducta lo més fielmente, en-
tonces sera valorado con 10 puntos, mientras que si
ve que no reflejan la conducta, puede calificar como
0. En esta escala, el puntaje de 5, indica que esta
conducta lo manifiesta de vez en cuando, mientras
que los valores intermedios extremos (2,3y 4 06,7y
8), son conductas que se acercan o se alejan de su
comportamiento promedio.

En el caso de la encuesta de Clima organizacional,
la escala varia de 1 a 5, es decir, si los trabajado-
res sientan que las empresas no cumplen con los
aspectos evaluados, éstos se encontraran “muy en
desacuerdo”, en cambio si consideran que la em-
presa cumple con brindarles las condiciones mas
adecuadas para el desarrollo de sus actividades, se
mostraran completamente de acuerdo, con lo eva-
luado. En esta escala, un puntaje de 3 significa un
clima laboral promedio, un valor inferior al promedio,
indica un clima laboral desfavorable, mientras que
un valor mayor a esta cifra indica un clima favorable.

Los resultados se presentan en forma especifica
para cada item de ambos cuestionarios, luego se
hace un andlisis por dimensiones y finalmente se
evalla la relacion entre ambas variables. Los resul-
tados del primer cuestionario se muestran a conti-
nuacion.
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TENDENCIA
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PROMEDIO TENDENCIA ALTO ALTO
CATEGORIAS SEle
N° % N° % N° % N°
Generativo Punitivo 9 9.8% 38 41.3% 37 402% 5 5.4% 3 3.3%
Generativo Nutritivo 1 1.1% 3.3% 15 16.3% 40 43.5% 33 35.9%
Racional 1 11% 2 2.2% 10 10.9% 22 23.9% 57 62.0%
Emotivo Libre 2 2.2% 0 0% 10 109% 23 25.0% 57 62.0%
Emotivo Indécil 35 38.0% 29 31.5% 25 27.2% 2 2.2% 1 11%
Emotivo Décil 2 2.2% 22 23.9% 42 45.7% 20 21.7% 6 6.5%

Tabla 1. Tipos de liderazgo en las empresas industriales de la ciudad de Loja

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo Organizacional (ELO)

Elaboracion: La investigadora
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Gréfico 8: Categoria de liderazgo en las empresas industriales de la ciudad de Loja

La tabla y gréfico anterior evidencian que los tipos
de liderazgo que mas perciben los encuestados, son
el liderazgo generativo nutritivo, liderazgo racional y
liderazgo emotivo libre. En estas tres categorias, el
79.4%, 85.9% y 87%, presentan niveles con tenden-
cia alta o niveles altos. Por el contrario, el liderazgo

gue menos se manifiesta en este grupo de investi-
gados es el generativo punitivo y el emotivo indécil;
el 51.1% y 69.5%, de encuestados evidencia un nivel
bajo o tendencia bajo. Trabajando con promedios los
resultados se presentan a continuacion.

CATEGORIA Promedio Desviacion estandar
Generativo Punitivo 4.44 1.56
Generativo Nutritivo 7.49 1.46
Racional 8.04 1.54
Emotivo Libre 8.23 1.67
Emotivo Indécil 3.28 1.85
Emotivo Décil 5.37 173

TABLA 13. VALORACION PROMEDIO POR LAS DIFERENTES CATEGORIAS DE LIDERAZGO EN LAS EMPRESAS INDUSTRIALES

DE LA CIUDAD DE LOJA

Fuente: Cuestionario de Estilos de Liderazgo Organizacional (ELO)

Elaboracion: La investigadora
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LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL, EN LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE LA CIUDAD Y PROVINCIA DE LOJA

Los resultados anteriores confirman, desde otra
perspectiva, que la categoria de liderazgo que mas
predomina en los investigados; los promedios mas
altos, lo ostentan el liderazgo emotivo libre, lideraz-
go racional y generativo nutritivo, en ese orden de

importancia; los que menos se presentan son el lide-
razgo generativo punitivo y el emotivo indécil; en el
caso del liderazgo emotivo décil, los resultados indi-
can que éste se presenta de vez en cuando, segun
su promedio de alrededor de 5 puntos.

Muy Desfavorable Desfavorable PROMEDIO TENDENCIA ALTO
DIMENSIONES
% N° % N° % N° %
Estandares 20 21.7% 16 17.4% 33 35.9% 16 17.4% 7 7.6%
Responsabilidad 1 1.1% 11 11.8% 31 33.3% 30 32.3% 20 21.5%
Recompensa 2 2.2% 18 19.4% 31 333% 35 37.6% 7 7.5%
Desafio 1 1.1% 9 9.7% 31 333% 44 47.3% 8 8.6%
Relaciones 1 1.1% 15 16.1% 30 32.3% 34 36.6% 13 14.0%
Cooperacion 3 3.2% 18 19.4% 21 22.6% 32 34.4% 19 20.4%
Conflictos 4 4.3% 10 10.8% 26 28.0% 33 35.5% 20 21.5%
Identidad 2 2.2% 3 3.2% 16 17.2% 45 48.4% 27 29.0%
Clima Organizacional 1 11% 11 11.8% 35 37.6% 38 40.9% 8 8.6%

TABLA 23. CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE LA CIUDAD DE LOJA

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Elaboracion: La investigadora

Estndsres [NRITRIINTARE = 359%  IETARINTS%
1.1% . ;
Responsablidad [NIMENGI  333%  EDZEIN216%

212%

Relaciones

Conflictos 4

11%

= Muy desfavorable = Desfavorable

= Mautral

Recompensa IIMNGMSIEN  333%  DNSTEHINNNNTS%

Desafic NEMESE  333% TSN S.6%

11%

Identidad _
Clima Crganizacional w

= Favorable =Muy favorable

Grafico 19: Aspectos Positivos y Negativos Clima Organizacional en las Empresas Industriales de Loja

Los resultados de la tabla anterior, muestran aspec-
tos positivos y negativos del clima organizacional. Si
bien la mayoria de trabajadores considera muy favo-
rables los aspectos relacionados al clima, sin embar-
go preocupa las cifras elevadas de trabajadores que
consideran que los aspectos del clima son desfavo-
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rables. En cuanto a la responsabilidad, el estudio
muestra que el 53.8%, tiene una opinion favorable
sobre la responsabilidad; 55.9%, tiene la misma opi-
nién sobre la el desafio; el 50.6%, sobre las relacio-
nes; el 54.8%, sobre la cooperacion; el 57% sobre
los conflictos; y, el 77.4% sobre la identidad.
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La dimensién menos valorada es la relacionada al
cumplimiento de los estandares, por la cual sélo
el 25%, tiene una opinion favorable; luego sigue la
recompensa, con un 45.1%. No obstante dichas ci-
fras, es preocupante las cifras relativamente altas de
encuestados, 39.1%, 21.6% y 22.6%, que conside-
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ran como desfavorable a los estandares, a la re-
compensa y la cooperacién. Todos los aspectos
anteriores conducen a un clima favorable para el
49.5%; desfavorable para el 12.9%; y, promedio para
el 37.6%. La valoracion del clima a través de prome-
dios se presenta a continuacion:

DIMENSIONES Promedio Desviacion estandar

Estandares 2.6 1.1

Responsabilidad 3.6 0.9
Recompensa 3.2 0.9
Desafio 3.5 0.7
Relaciones 34 0.9
Cooperacion 3.4 1.1

Conflictos 3.6 1.0
Identidad 4.0 0.8
Clima organizacional 3.4 0.8

TABLA 24. VALORACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE LA CIUDAD DE LOJA
Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Elaboracion: La investigadora
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Gréafico 20: Percepcion Promedio por el Clima organizacional en las Empresas Industriales de Loja

El cuadro y el grafico muestran promedios cercanos
a los 4 puntos en la dimensién responsabilidad, de-
safio, manejo de conflictos e identidad; es ésta ulti-
ma dimensioén la que evidencia un mayor promedio,
convirtiéndose en la dimensién con una mayor valo-

racion. Por el contrario, las dimensiones estandares,
recompensa, relaciones y cooperacion, muestran
promedios cercanos a los 3 puntos, siendo los es-
tandares en donde estas empresas presentan mayo-
res dificultades, en cuanto a su cumplimiento.
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Generativo Generativo . Emotivo Emotivo Emotivo
RIMERSNES SRR Punitivo Nutritivo sl Libre Indécil Dacil

R -0.180 .244(%) 0.131 0.156 -301(*%) -.209(*)
Estandares

Sig. 0.087 0.02 0.217 0.139 0.004 0.046

R -0.074 .342(*%) .363(**%) A28(**) -.324(**%) -0.175
Responsabilidad

Sig. 0.485 0.001 .000 .000 0.002 0.096

R -0.139 .301(*%) 276(**) 404(*%) -214(%) -0.131
Recompensa

Sig. 0.187 0.004 0.008 .000 0.041 0.212

R 0.056 .366(**) A17(%%) A46(%%) -0.188 -0.124
Desafio

Sig. 0.596 .000 .000 .000 0.072 0.240

R -0.094 .331(*%) .369(**) .395(*%) -.306(*%) -227(%)
Relaciones

Sig. 0.375 0.001 .000 .000 0.003 0.03

» R -0.153 0.191 0.184 275(**) -.275(**) -0.155

Cooperacioén

Sig. 0.146 0.068 0.08 0.008 0.008 014

R -0.028 .234(*) .257(%) .325(**) -0.114 0.01
Conflictos

Sig. 0.794 0.025 0.014 0.002 0.281 0.926

R -0.048 0.179 .295(*%) .355(*%) -0.182 -0.051
Identidad

Sig. 0.647 0.088 0.004 0.001 0.082 0.629

R -0.121 .322(*%) .339(*%) A23(**) -.304(**) -0.198
Clima de la Organizacién

Sig. 0.249 0.002 0.001 .000 0.003 0.058

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
TABLA 25. RELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS EMPRESAS INDUSTRIALES DE LA
CIUDAD DE LOJA
Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Elaboracion: La investigadora

CONCLUSIONES

La tabla muestra la relacién que existe entre el clima
organizacional y los estilos de liderazgo. También

muestra una relacién significativa ( ), entre el lideraz-
go generativo nutritivo, liderazgo racional, liderazgo
emotivo libre y liderazgo emotivo indécil, con el clima
organizacional. Los signos positivos de las tres pri-
meras correlaciones mencionadas, indican que en la
medida que se ejerza un mejor liderazgo nutritivo, ra-
cional y emotivo libre, el clima organizacional mejora
y sobre todo con este ultimo tipo de liderazgo. En el
caso del liderazgo emotivo indécil, el signo negativo,
indica que mientras mas se ejerza éste tipo de lide-
razgo, el clima organizacional empeora.
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Los estilos de liderazgo que predominan en los ge-
rentes de las empresas industriales de Loja son: el
liderazgo emotivo libre, liderazgo racional y generati-
vo nutritivo, en orden de importancia. Los que menos
se presentan son el liderazgo generativo punitivo y el
emotivo indécil.

El clima organizacional que predomina en las empre-
sas industriales es ligeramente favorable, reflejado
en la dimension de responsabilidad, desafio, relacio-
nes, cooperacion, manejo de conflictos e identidad.
En cambio hay cierto desacuerdo en lo relacionado
a los estandares y a la recompensa.

No se encontrd relacion significativa y por lo tanto,
no hay influencia del liderazgo generativo punitivo en
el clima organizacional.

El liderazgo generativo nutritivo, esta relacionado de
manera significativa con el clima organizacional; el
signo positivo de la correlacion indica que este tipo
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de liderazgo ejerce una influencia directa en el clima
organizacional.

El liderazgo emotivo libre, esta relacionado de mane-
ra significativa y directa con el clima organizacional y
por lo tanto ejerce una influencia positiva sobre éste.

El liderazgo emotivo ddcil, no se relaciona en forma
significativa con el clima organizacional.

El liderazgo emotivo indécil se relaciona en forma
significativa e inversa con el clima organizacional y
por lo tanto ejerce una influencia negativa sobre él.

Las dimensiones de clima laboral mejor valoradas
por los trabajadores, son: responsabilidad, desafio,
manejo de conflictos e identidad. La identidad es la
dimensidén con mayor valoracion. Las dimensiones
menos valoradas son: estdndares, recompensa, re-
laciones y cooperacion.

Existe una relacion significativa (), entre el lideraz-
go generativo nutritivo, liderazgo racional, liderazgo
emotivo libre y liderazgo emotivo indécil, con el cli-
ma organizacional. Las tres primeras correlaciones
mencionadas, muestran que en la medida que se
ejerza esos tipos de liderazgo, el clima organizacio-
nal mejora. Mientras mas se ejerza el liderazgo emo-
tivo inddcil, el clima organizacional empeora
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