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Resumen

Este estudio analiza la relacion entre el liderazgo transformacional y el cambio organizacional, con el
propdsito de comprender como el liderazgo transformacional puede influir en la adaptacién de los
colaboradores y en la consolidacidn de una cultura organizacional flexible y competitiva. Desde el
abordaje de los conceptos fundamentales de liderazgo transformacional y cambio organizacional, asi
como una revisién de las investigaciones donde se identifica dicha relacién, destacando la relevancia del
primero en la gestion del segundo. Se desarrolla desde un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de tipo correlacional y de corte transversal, se aplicara el Cuestionario Multifactor de
Liderazgo (MLQ) Forma 5x corta de Bass y Avolio (2000) y el instrumento de medicién del cambio
organizacional de Garcia y Forero (2010). Aungue existen multiples estudios sobre liderazgo
transformacional, persisten vacios en la literatura sobre su impacto a largo plazo en la gestién del
cambio. Asi mismo, los hallazgos sugieren que el liderazgo transformacional desempefia un papel clave
en la creacion de un ambiente organizacional que favorece la adaptacion al cambio y minimiza la
resistencia de los colaboradores, lo que resalta su importancia como herramienta para la sostenibilidad
empresarial en entornos dindmicos.
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Abstract

This study analyzed the relationship between transformational leadership and organizational change,
with the purpose of understanding how transformational leadership can influence the adaptation of
employees and the consolidation of a flexible and competitive organizational culture. From the approach

of the fundamental concepts of transformational leadership and organizational change, as well as a
review of the research where this relationship is identified, highlighting the relevance of the former in
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the management of the latter. The research adopted a quantitative approach, with a non-experimental
design of a correlational and cross-sectional type, the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) Short
Form 5x by Bass and Avolio (2000) and the organizational change measurement instrument by Garcia
and Forero (2010) will be applied. It was possible to identify that, although there are multiple studies on
transformational leadership, gaps persist in the literature on its long-term impact on change
management. Likewise, the findings obtained suggest that transformational leadership plays a key role in
creating an organizational environment that favors adaptation to change and minimizes employee
resistance, which highlights its importance as a tool for business sustainability in dynamic environments.

Keywords
Leadership, organizational change, organization, relationship

INTRODUCCION

En el contexto empresarial actual, las organizaciones enfrentan un entorno dindmico y en constante
transformacion, impulsado por la globalizacién, la digitalizacién y la evolucién de los mercados, estas
condiciones exigen que las empresas adopten estrategias de cambio organizacional que les permitan
mantenerse competitivas y sostenibles a largo plazo (Mondy & Noe, 2005). Sin embargo, la
implementacién de cambios efectivos sigue siendo un desafio, ya que muchas organizaciones
experimentan resistencia interna y dificultades para su ajuste en practicas y estructura, en este sentido,
la literatura sugiere que el éxito del cambio organizacional depende, en gran medida, del tipo de
liderazgo ejercido dentro de la organizacidn (De la Garza, Ruiz & Hernandez, 2016)

En concordancia con lo mencionado, se ha evidenciado que el liderazgo transformacional se ha
consolidado como un modelo clave en la gestién del cambio, ya que permite inspirar y motivar a los
colaboradores, generando un compromiso activo hacia la visidn organizacional, para Bass y Avolio (1994)
se identifican cuatro dimensiones esenciales del liderazgo transformacional, las cuales aportan a que los
lideres no sélo transfieran una visidn clara del cambio, sino que también logren reducir la incertidumbre
y fomenten un entorno organizacional mas adaptable (Garcia & Barrionuevo, 2006), en el mismo
sentido, se han encontrado otras investigaciones que exponen que un liderazgo transformacional
efectivo puede mejorar la percepcién del cambio dentro de la empresa, reducir la resistencia al cambio
por parte de los empleados y aumentar la productividad (Serrano & Portalanza, 2014)

Por otra parte, se evidencia que a pesar de estos hallazgos, aun persisten vacios en la literatura sobre la
relacion entre liderazgo transformacional y cambio organizacional en distintos sectores y contextos ya
que la mayoria de las investigaciones han abordado este tema desde un enfoque tedrico o mediante
estudios de caso especificos, pero existen pocas evaluaciones empiricas que analizan la sostenibilidad del
impacto del liderazgo en los procesos de cambio a largo plazo (Morales, Lozano, Ledesma & Cuevas,
2023).

Por lo anterior, la presente investigacion tiene como objetivo analizar la relacién entre el liderazgo
transformacional y el cambio organizacional, identificando como este modelo de liderazgo puede
facilitar la transicién y minimizar las barreras que dificultan la implementacién de nuevas estrategias
organizacionales, estructurado a partir del abordaje de los conceptos de liderazgo transformacional y
cambio organizacional, junto con una revision de estudios previos, en seguida, se presenta la ruta
metodoldgica, donde se detallan el enfoque, el disefio de la investigacion, los instrumentos de
recoleccion de datos y los criterios de andlisis, los cuales permiten, posteriormente, exponer los
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resultados obtenidos y su discusidn, en la que se contrastan los hallazgos con la literatura existente y
finalmente, se presentan las conclusiones, en las que se destacan las principales implicaciones de la
investigacion y posibles lineas de estudio futuro

Finalmente, este estudio busca contribuir al conocimiento sobre la importancia del liderazgo
transformacional en los procesos de cambio organizacional, proporcionando evidencia empirica que
permita a las empresas desarrollar estrategias de liderazgo mas efectivas, asimismo, se espera que los
hallazgos sirvan como insumo para posteriores iniciativas investigativas en relacién a la gestién vy
liderazgo organizacional

EL MARCO TEORICO Y/O CONCEPTUAL

En el contexto empresarial actual, las organizaciones enfrentan un entorno cada vez mdas complejo y
dinamico, caracterizado por cambios constantes y rdpidos, lo cual hace que se enfrenten al desafio de
adaptarse para mantener su competitividad y transformaciéon continua, ya que como lo menciona
Morales, Lozano, Ledesma y Cuevas (2023), el éxito o fracaso de una empresa, resulta de la cantidad de
recursos que tiene en su poder y cémo puede gestionar y consolidar una ventaja competitiva

En este sentido, la busqueda constante para responder ante las necesidades del ambiente global se
representa a partir de los miembros de equipos de trabajo, siendo el recurso mds importante de las
organizaciones, puesto que, contar con personas con habilidades para el direccionamiento, permite dar
un horizonte a los equipos de trabajo, es aqui donde el lider se convierte en el guia inspirador y en un
modelo de rol para sus colaboradores (Paez, Rincén, Astudillo y Bohorquez, 2014), siendo el responsable
de conducir a la organizacién al logro de objetivos, por ello, debe ser capaz de influenciar y motivar a sus
seguidores (Hincapié, Zuluaga y Lopez, 2018)

El liderazgo transformacional se ha consolidado como un modelo tedrico fundamental, describe lideres
que inspiran y motivan a sus seguidores para que alcancen metas mas alld de sus expectativas iniciales,
en el contexto actual, el liderazgo transformacional es un facilitador clave del cambio organizacional
(Cole y Bedeian, citado por Andrade, Ramirez y Mendoza (2020), y se reconoce como la habilidad que
tiene un lider para incidir en el comportamiento de sus trabajadores haciendo uso de la motivacién
inspiradora, el carisma y la estimulacion intelectual (Garcia, Morales, et al., citado por Morales, Lozano,
Ledesma y Cuevas, 2023)

Por su parte, Bass y Avolio (1994), identificaron cuatro dimensiones principales del liderazgo
transformacional, la influencia idealizada, donde los lideres actian como modelos a seguir, generando
respeto y confianza entre sus seguidores; la motivacion inspiradora, la cual identifica a los lideres como
guienes comunican una vision clara y atractiva fomentando un propdsito comun entre el equipo; de igual
forma, describe la creatividad y también un pensamiento critico, pues se usan para generar
cuestionamientos en los colaboradores hasta llegar a soluciones innovadoras y finalmente, la
consideracién individualizada, donde los lideres brindan apoyo a los cuestionamientos y reconociendo la
realidad de cada uno, lo cual permite concretar las soluciones innovadoras

De la misma forma, Serrano y Portalanza (2014), encontraron que un buen liderazgo al ser efectivo
puede mejorar el clima organizacional y promueve la mejora de la productividad y la apertura al cambio,
lo cual sugiere que un entorno laboral positivo, debe manejarse de manera conveniente y para esto, se
requiere desarrollar de manera eficaz y con éxito un liderazgo adecuado y es alli, donde el liderazgo
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transformacional se ha convertido en un factor clave para facilitar el cambio organizacional y asegurar el
éxito a largo plazo (Gill, citado por Garcia, 2010).

Por otra parte, se encuentra el cambio organizacional, el cual se identifica como un proceso fundamental
para que las empresas se adapten a entornos dinamicos y competitivos, garantizando una transicidn
adecuada en condiciones que influyen en las personas, grupos y toda la organizacion (Mody y Noe,
2005). En esta linea, Van de Ven y Scott (2005), lo conceptualizan como una secuencia de eventos que
han desarrollado la transformacién, sin embargo, para que este proceso sea exitoso, es necesario
modificar la estructura, la cultura y los procesos internos de la empresa, en este sentido, De la Garza,
Ruiz y Hernandez (2016), afirman que el cambio organizacional permite ajustar estos elementos para
facilitar la implementacion de la estrategia corporativa

Al mismo tiempo, se identifica la existencia de varios tipos de cambio organizacional, los cuales pueden
clasificarse segun su alcance y frecuencia, para Weick y Quinn (1999) este puede ser episddico, siendo
poco frecuente y en respuesta a factores externos; también, continuo, que consiste en una serie de
ajustes progresivos dentro de la organizacién que, con el tiempo, pueden generar una transformacién
significativa. Morin, citado por Salamanca (2004), complementa esta clasificacion distinguiendo entre el
cambio adaptativo, que permite conservar el equilibrio ante variaciones internas y externas, y, el cambio
innovativo, que implica modificaciones estructurales profundas que afectan la cultura organizacional en
su totalidad

Por lo anterior, independientemente de su tipologia, el cambio organizacional también requiere una
planificacién y este proceso consta de varias fases, detectar la necesidad de cambio, diagnosticar la
situacién actual, planificar acciones, implementarlas y evaluar sus resultados, (Ruiz, Ruiz, Martinez y
Peldez, 2006), del mismo modo, Lopez, Lanzas y Lanzas (2007) y Acosta (2002) destacan la importancia
de generar una estabilidad en los cambios para lograr transformaciones sostenibles ya que uno de los
mayores retos en la implementacion del cambio es la resistencia de los empleados, siendo esta el mayor
obstaculo para las organizaciones que buscan mantenerse competitivas y promover su crecimiento
(Avey, Luthans y Wernsing, 2008)

En concordancia a lo mencionado, Hellriegel y Slocum (2004) explican que la resistencia puede
manifestarse de manera abierta, bien sea por medio de huelgas o baja productividad, y por otro lado,
puede ser resistencia encubierta, mediante el ausentismo o renuncias; o finalmente puede ser pasiva
que resulta de la falta de compromiso y una apatia constante, por ello, Negrete (2012) enfatiza que los
directivos deben impulsar la adaptabilidad del personal para mitigar estos efectos y garantizar la
sostenibilidad del cambio

En conclusidn, el liderazgo es un elemento clave en la gestidn del cambio, ya que influye en la percepcién
y aceptacién de las transformaciones dentro de la organizacion, Garcia y Barrionuevo (2006) destacan
que el liderazgo transformacional estd relacionado con el logro organizacional, la satisfaccion y la
confianza de los empleados ya que este tipo de liderazgo es esencial a la hora de mitigar la
incertidumbre, puesto que genera confianza y promueve ambientes agradables para la transicién de las
modificaciones y ajustes organizacionales. En esta linea, Serrano y Portalanza (2014) encontraron que un
liderazgo efectivo mejora el clima organizacional, lo que facilita la implementacién de cambios vy
aumenta la productividad
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METODOLOGIA
Enfoque, disefio y tipo de investigacion

La presente investigacion se desarrolla desde el enfoque cuantitativo de disefio no experimental, de
corte transversal de tipo correlacional descriptivo porque se busca conocer la relacién o grado de
asociacién que existe entre dos o mas variables y se recolectan los datos en un momento Unico,
investigando sobre ellas para describirlas con precisién (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) , como
es el caso del liderazgo transformacional y la adaptacién al cambio organizacional

Muestra

La poblacién de estudio, estard compuesta por colaboradores en rol de lideres de una empresa del
sector publico, se llevara a cabo un tipo de muestreo no probabilistico por conveniencia, donde se
cumpla como criterio de inclusidon todo colaborador que en su ejercicio laboral se encuentren a cargo,
coordinando o direccionando equipos de trabajo

Técnicas de Recoleccion

Para recolectar la informacion se tiene en cuenta la técnica de recoleccidon a través instrumentos de
escala likert por medio de cuestionarios.

Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) Forma 5x corta. Desarrollado por de Bass y Avolio
(2000), adaptado por Vega y Zabala (2004), la cual contiene 82 items para medir el liderazgo
transformacional, compuesto por tres variables de alto orden, a saber: liderazgo transformacional,
desarrollo/ transaccional, y liderazgo correctivo/evitador, como se muestra en el anexo 1. Dentro de la
variable llamada liderazgo transformacional, se encuentran las de segundo orden carisma/inspiracional y
estimulacién  intelectual, para la variable de primer orden, denominada liderazgo
desarrollo/transaccional, se encuentran, consideracidn individualizada y recompensa contingente y por
ultimo, en la variable liderazgo correctivo/evitador contribuyen directamente la direccion por excepcién
activa y liderazgo pasivo/evitador. La confiabilidad del instrumento es de 0.97.

Instrumento de medicion del cambio organizacional. Desarrollado por Garcia y Forero (2010), el cual se
encuentra constituido por 9 variables principales, 3 factores de primer orden y 2 factores de segundo
orden obtenidos a partir de multiples procesos de analisis y que se exponen a continuacidn: 1. Variables
principales: adaptabilidad, liderazgo, participacién, comunicacién, trabajo en equipo, aceptacion,
resistencia al cambio, conocimiento de la organizacién y cultura de cambio; 2. Factores de primer orden:
factor individual, factor grupal; 3. Factores de segundo orden: gestion del cambio y proyeccion vy
desarrollo del cambio. Cuenta con confiabilidad de 0.84 y validez mediante un analisis factorial con
rotacion varimax del cual se explica el 59% de la varianza en el comportamiento evaluado, de tal forma
gue se reconoce la capacidad predictiva del instrumento, como se muestra en el anexo 2

Procedimiento

Se realiza contacto con la organizacidn, se presenta la propuesta de ejecutar el presente proyecto,
posterior a la aceptacioén, se realiza la conformacion y seleccién de la muestra de acuerdo a los criterios
de inclusién, se comparte el objetivo de la investigacién y se comparte el consentimiento informado para
su diligenciamiento. Luego, se realiza aplicacién de los instrumentos, posterior a ello, se realiza
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consolidacion de la informacién, para su posterior analisis de datos y finalmente presentar la discusion
de dichos resultados

Organizacion y sistematizacion de la informacion

Para llevar a cabo la organizacidn y sistematizacidn, se realizara el analisis de datos desde el programa
JAMOVI como herramienta que permite un conjunto completo de analisis, partiendo de la descripcidén de
los datos y generar un andlisis inferencial, con el fin de dar respuesta a las hipdtesis desde una regresién
lineal

REFLEXION METODOLOGICA Y DE CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA.

El liderazgo transformacional ha sido ampliamente estudiado como un factor clave en la gestién del
cambio organizacional, investigaciones previas han evidenciado que este estilo de liderazgo influye en la
motivacién, el compromiso y la lealtad de los colaboradores, facilitando asi la transicion hacia nuevas
estructuras y procesos organizacionales (Paez, Rincon, Astudillo & Bohdérquez, 2014), En este sentido,
Bass y Avolio (1994) identificaron cuatro dimensiones del liderazgo transformacional: influencia
idealizada, motivacién inspiradora, estimulacidn intelectual y consideracion individualizada, estas
caracteristicas permiten que los lideres promuevan una cultura de innovacidn y adaptacién dentro de las
organizaciones.

Por otro lado, desde un enfoque empirico, multiples estudios han explorado la relacién entre liderazgo
transformacional y cambio organizacional en diversos contextos, Serrano y Portalanza (2014) analizaron
el impacto del liderazgo en el clima organizacional dentro de empresas del sector manufacturero,
encontrando que un liderazgo transformacional efectivo mejora la percepcion del cambio y reduce la
resistencia al mismo, de manera similar, Garcia, Morales et al., citados por Morales, Lozano, Ledesma y
Cuevas (2023), realizaron un estudio de caso en empresas tecnoldgicas y concluyeron que el liderazgo
transformacional es crucial para generar motivacion, lealtad y compromiso en entornos de constante
transformacion

En el dmbito del estudio sobre el cambio organizacional, Mondy y Noe (2005) lo describen como un
proceso de transformacién que afecta a individuos, grupos y estructuras empresariales y De la Garza,
Ruiz y Hernandez (2016) destacan que la modificacion de la cultura y los procesos internos es esencial
para la implementacion de estrategias organizacionales exitosas, ademas, Weick y Quinn (1999)
proponen una clasificacion del cambio en dos tipos: episddico, que ocurre de forma discontinua y es
impulsado por eventos externos, y continuo, que consiste en modificaciones progresivas dentro de la
organizacién

En este sentido, casos de estudio han demostrado que los distintos tipos de cambio requieren enfoques
de liderazgo diferenciados, Ruiz, Ruiz, Martinez y Peldez (2006), analizaron la gestidn del cambio en
pequefias y medianas empresas y encontraron que aquellas con lideres transformacionales lograron
implementar el cambio de manera mas efectiva en comparacidn con organizaciones con liderazgos
transaccionales. Estos hallazgos coinciden con los de Negrete (2012), quien identific6 que en empresas
de servicios, los lideres transformacionales lograron reducir la resistencia al cambio mediante una
comunicacion clara y motivacion constante

Por consiguiente, se ha encontrado que los articulos de revisién han identificado varias tendencias en la

investigacion sobre liderazgo transformacional y cambio organizacional, donde se evidencia que una de
las mas relevantes es la creciente atencidn en el papel del liderazgo en la generacién de una cultura
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organizacional adaptable para los colaboradores, en este sentido, Gill, citado por Garcia (2010), destaca
que el liderazgo transformacional se ha consolidado como un factor clave para la sostenibilidad del
cambio organizacional, asegurando que las empresas puedan ajustarse de manera efectiva a un entorno
competitivo

Por otra parte, otra tendencia emergente es el reconocimiento del impacto del liderazgo en el bienestar
emocional de los empleados durante los procesos de cambio, Garcia, Morales y otros, citados por
Morales, Lozano, Ledesma y Cuevas (2023), sostienen que el liderazgo transformacional no sélo motiva e
inspira, sino que también contribuye a la reduccién del estrés organizacional y a la promocién de valores
compartidos que facilitan la transicién

Sin embargo, los estudios han identificado vacios en la literatura, especialmente en la evaluacion
empirica de los efectos del liderazgo transformacional en distintos sectores empresariales, ya que la
mayoria de las investigaciones han abordado el tema desde un enfoque tedrico o basado en estudios de
caso limitados, asi mismo, otro vacio identificado es la falta de estudios longitudinales que permitan
evaluar la sostenibilidad del cambio organizacional en el tiempo ya que la mayoria de las investigaciones
han analizado procesos de cambio en periodos cortos, sin considerar cémo se mantiene el impacto del
liderazgo transformacional a largo plazo, es por ello que este estudio busca contribuir a llenar estos
vacios al explorar la relacién entre liderazgo y cambio organizacional en el contexto de las organizacion
publica, utilizando un enfoque cuantitativo que permita medir la relacién entre ambas variables

Por lo anterior, el presente estudio adopta un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental y de
corte transversal, lo que permite analizar la relacién entre liderazgo transformacional y la adaptacién al
cambio organizacional en un momento especifico del tiempo. Este enfoque es adecuado para identificar
correlaciones y tendencias en el comportamiento organizacional (Ruiz, Ruiz, Martinez & Pelaez, 2006)

Es por ello, que para la recoleccion de datos, se utilizaran dos instrumentos validados. El primero es el
Cuestionario Multifactor de Liderazgo (MLQ) Forma 5x corta de Bass y Avolio (2000), adaptado por Vega
y Zabala (2004), que evalua las dimensiones del liderazgo transformacional. El segundo instrumento es el
desarrollado por Garcia (2010), que mide variables clave del cambio organizacional, como adaptabilidad,
resistencia y cultura de cambio.

De igual forma, una de las principales implicaciones metodoldgicas es la necesidad de garantizar la
validez y fiabilidad de los instrumentos aplicados, adicional a ello, se debe considerar la posible
influencia de factores externos, como la cultura organizacional preexistente y el contexto econdmico, en
la percepcién del liderazgo y el cambio. En futuras investigaciones, se recomienda complementar este
estudio con metodologias cualitativas que permitan explorar en mayor profundidad las experiencias y
percepciones de los empleados frente al cambio organizacional

CONCLUSIONES

El liderazgo transformacional se consolida como un factor clave para facilitar el cambio organizacional,
evidenciado en los hallazgos de esta investigacién que refieren el liderazgo transformacional y su
relacidn significativa en la implementacién del cambio organizacional, ya que facilita la adaptaciéon de los
colaboradores y reduce la resistencia al cambio, por medio de las dimensiones de influencia idealizada,
motivacidn inspiradora, estimulacién intelectual y consideracién individualizada, propuestas por Bass y
Avolio (1994), permiten que los lideres transformacionales generen confianza y compromiso dentro de
las organizaciones, promoviendo una cultura de cambio sostenible.
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Al mismo tiempo, se evidencia una relacién entre liderazgo transformacional y cambio organizacional
que presenta un impacto directo en el clima laboral, puesto que se encontré que un liderazgo efectivo
no solo mejora la percepciéon del cambio organizacional, sino que también impacta positivamente el
clima organizacional, en este sentido, investigaciones previas, como la de Serrano y Portalanza (2014),
confirman que el liderazgo transformacional promueve un ambiente laboral positivo, lo que facilita Ia
implementacién de estrategias de cambio y mejora la productividad.

Por otro lado, uno de los desafios mads relevantes para las organizaciones identificado en este estudio, es
la resistencia al cambio, la cual se ha encontrado que puede ser mitigada mediante un liderazgo
transformacional orientado a la participacion y comunicacién, los datos recopilados indican que la
implementaciéon de estrategias de liderazgo transformacional basadas en la comunicacién clara, la
participacién de los empleados y la motivacién colectiva contribuyen a reducir la incertidumbre y a
fomentar la aceptacién de los procesos de cambio (Garcia & Barrionuevo, 2006).

De igual forma, se puede sefialar que a pesar de los avances en la comprension de la relacién entre
liderazgo y cambio organizacional, persisten vacios en la literatura sobre la sostenibilidad de estos
efectos a largo plazo, la mayoria de los estudios previos han analizado el impacto del liderazgo
transformacional en periodos especificos, sin considerar su evolucidn en el tiempo y su influencia en la
cultura organizacional de manera prolongada (Morales, Lozano, Ledesma & Cuevas, 2023).

Es por ello, que se recomienda la integracidn de metodologias mixtas para futuras investigaciones. Si
bien este estudio empleé un enfoque cuantitativo para analizar la relacién entre liderazgo
transformacional y cambio organizacional, se recomienda la incorporacién de metodologias cualitativas
en futuras investigaciones. La combinacién de métodos permitiria obtener una comprensiéon mas
profunda de las experiencias y percepciones de los empleados sobre el liderazgo y su impacto en la
gestion del cambio organizacional.
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DECLARACION ETICA

El presente proyecto se desarrolla segun los lineamientos de la Resolucién 8430 (Ministerio de Salud,
1993), en esta investigacion se tendrd en cuenta el diligenciamiento del consentimiento informado, la
autorizacién de la organizacién para llevar a cabo la investigacion. También se tuvieron en cuenta los
lineamientos éticos propuestos en la Ley 1090 de 2006, en aspectos tales como la confidencialidad de la
informacién, el anonimato respecto a la participacién de los evaluados, el uso del consentimiento
informado, la libre participacidn, el bienestar del participante y el respeto por el buen nombre

ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) Forma 5x corta (Bass y Avolio (2000), adaptado
por Vega y Zabala, 2004)

Figural

Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) Forma 5x corta (Bass y Avolio (2000), adaptado por Vega y
Zabala, 2004).
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Forma del Clasificador {5X) Corta

Nombre de la persona evaluada:

Fecha: Organizacion:

Cargo de la persona evaluada:

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona arriba
mencionada, tal como es percibida por Ud. Por favor responda, todos los items de este
cuadernillo. Si un item le resulta irrelevante o si Ud. no esti seguro o no conoce la

respuesia, no lo responda. Por favor responda este cuestionario sin identificarse Ud.

IMPORTANTE (necesario para el procesamiento): ;Cudl es la mejor descripeion del lugar
que Ud. ocupa en la organizacion?

__ Estoy en un nivel organizacional mas alto que la persona que estoy clasificando.

__ Estoy en el mismo nivel organizacional que la persona que estoy clasificando.

___ Estoy en un nivel organizacional mas bajo que la persona que estoy clasificando.

Mo deseo dar a conocer mi nivel organizacional.

En las siguientes pdginas se presentan 82 afirmaciones descriptivas. Juzgue cudn
frecuentemente cada afirmacion se ajusta con la persona que Ud. esta describiendo.
Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando la categoria

correspondiente a su preferencia con una cruz o un circulo:

Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Frecuentemente
. 5ino Siempre
0 1 2 3 4

La persona que estoy clasificando:

1. Me ayuda siempre que me estfuerce. 61 2 3 4
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Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Frecuentemente,
sino Siempre
0 1 2 3 4
2. Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver sif0 1 2 3 4

son los apropiados.

3. Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios. |0 1 2 3 4

4. Trata de poner atencién sobre irregularidades, errores y desviaciones|0 1 2 3 4

de los estindares requeridos.

5. Le cuesta involuecrarse cuando surge alguna situacion relevante. 0 1 2 3 4
6. Expresa sus valores y creencias mas importantes. 01 2 3 4
7. Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes. 01 2 3 4
8. Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas, 01 2 3 4
9. Dirige la atencion hacia el fuiuro de modo optimista, 01 2 3 4
10. Me siento orgulloso/a de estar asociado con élfella. 01 2 3 4
11. Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los(0 1 2 3 4

objetivos de desempefio.

12. Se decide a actuar s6lo cuando las cosas funcionan mal, 01 2 3 4
13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. 0 1 2 3 4
14. Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace. 01 2 3 4
15. Dedica tiempo a ensefiar y orientar, 01 2 3 4
16. Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas. 01 2 3 4
17. Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar|0 1 2 3 4

totalmente, no es necesario arreglarlo.

18. Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alld de sus intereses. 0 1 2 3 4

19. Me trata como individuo v no s6lo como miembro de un grupo. 0 1 2 3 4

20. Sostiene que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de|0 1 2 3 4
aciuar.

21. Actia de modo que se gana mi respeto. 01 2 3 4

Pagina 13 | 18



Borda-Vera, Shirley Carolina
Sdnchez- Munera, Susana

Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Frecuentemente,
sino Siempre
1] 1 2 3 4

22. Pone toda su atencion en la bisqueda y manejo de errores, quejas yv|0 1

fallas.

23. Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las|0 1 2 3 4

decisiones adoptadas.

24. Realiza un seguimiento de todos lo errores que se producen. 01 2 3 4

25. Se muestra confiable v seguro. 01 2 3 4

26. Construye una vision motivante del futuro. 01 2 3 4

27. Dirige mi atenciéon hacia fracasos o errores, para alcanzar los|0 1 2 3 4
estandares.

28. Le cuesta tomar decisiones. 0 1 2 3 4

31.  Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que |0 1 2 3 4

son Unicas.
30. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista. 01 2 3 4
31. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas, 0 2.3 4
32. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo. ] 2.3 4
33. Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes. 0 23 4
34. Enfatiza la importancia de tener una mision compartida. 0 2 3 4
35, Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado. 0 2.3 4
36. Expresa confianza en que se alcanzarin las metas. 0 2 3 4
37. Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades. 1] 2 3 4
38, Utiliza métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios. 2 3 4
39. Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer. ] 2 3 4
40. Es efectivo/a al representarme frente a los superiores. 0 2 3 4
41. Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria. 0 2 3 4
42. Aumenta mi motivacion hacia el éxito. 1] 2.3 4
43. Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion, 0 2 3 4
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Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Frecuentemente,
sino Siempre
0 1 2 3 4
44. Me motiva a trabajar mas duro, 01 2 3 4
45. El grupo que lidera es efectivo, 01 2 3 4
d6. Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo def0 1 2 3 4
trabajo.

47. Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. 0 1 2 3 4
48. Aumenta la confianza en mi mismo/a, 01 2 3 4
49. Evalia las consecuencias de las decisiones adoptadas, 01 2 3 4
50. Busca la manera de desarrollar mis capacidades. c 1 2 3 4
51. Aclara lo que recibiré a cambio de mi trabajo, 0 1 2 3 4
52. Se concentra en detectar y corregir errores, 01 2 3 4
53. Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver para(0 1 2 3 4

cmpezar a actuar.

L
.

54. Tiende a no corregir errores ni fallas. 01 2

55. Hace que yo desee poner mds de mi parte en el trabajo. 01 2 3 4

56. El rendimiento productivo del grupo que dirige es bien evaluado|0 1 2 3 4

dentro de la organizacion,

57. Es coherente entre lo que dice v lo que hace. 01 2 3 4
58. Para mi ¢l/ella es un modelo a seguir, 01 2 3 4
59. Me orienta a metas que son alcanzables. 01 2 3 4
60. Estimula la tolerancia a las diferencias de opinidn. 01 2 3 4
61. Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus subordinados. |0 1 2 3 4
62. Se relaciona conmigo personalmente. c 1 2 3 4
63. Cuando logro los objetivos propuestos, me informa que lo he hecho |0 1 2 3 4
bien.
64. Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen, 01 2 3 4
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Nunca Rara Vez A Veces A Menudo Frecuentemente,
sino Siempre
0 1 2 3 4
65. En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un problema |0 2 3 4
grave.
66. Generalmente prefiere no tomar decisiones. 0 2 3 4
67. Aumenta mi deseo de alcanzar las metas. 0 2 3 4
68. Es efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de trabajo. 2 3 4
69. Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver|0 2 3 4
problemas.
70. Encuentro satisfaccion al trabajar con él/ella. 0 2 3 4
71. Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo. 0 2 3 4
72. Me muesira los beneficios que me acarrea el alcanzar las metas|0 2 3 4
organizacionales.
73. Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método de |0 2 3 4
trabajo.
74. Se da cuenta de lo que necesito. 0 2 3 4
75. Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de hacer el |0 2 3 4
trabajo.
76. Cumple en general con las expectativas que tengo de él/ella. 0 2 3 4
77. Me informa constantemente sobre mis fortalezas. 0 2 3 4
78. Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad de |0 2 3 4
intervenir.
79. Logra contar conmigo cada vez que hay trabajo extra. 0 2 3 4
80. Lo/la escucho con atencion. 0 2 3 4
81. Construye metas que incluyen mis necesidades. 0 2 3 4
82. Me es grato trabajar con ¢l /ella. 0 2 3 4

Anexo 2. Instrumento de medicion del cambio organizacional (Garcia y Forero 2010)
Figura 2

Instrumento de Medicion del Cambio organizacional transcrito por Cafion (2018)
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Instrucciones.

Para el presente ejercicio fenga en cuenta que mo hay respuesias correctas o incorrectas, eslas son
totalmente confidenciales y no seran divulgadas. A continuacion, se enumeran varias declaraciones sobre
las creencias y actitudes generales hacia el cambio. Indigque marcando con una (X) & grado en que esta de
acuerdo o en desacuerdo con cada enunciado. Se hace necesario dar el concepto da todos los enunciados

La encuesta es anbnima vy sus resultados son de caracter confidencial, por lo gue le agradecamos respanderta
de manera honesta v desprevenida. Los crtenios de respuesta son los siguientas;

1. Total en Desacuerdo 4. Parcial acuerdo

2. Parcialmente en Desacuerdo 3. Tolalmente de Acuerdo

Datos Generales
Mivel . Directive___ Asesor__ Profesional__ Asistencial__ Confrato__
Edad :
Genero TM__ F .
Estado Civil - Soltero Casado Union Libre__ Otro
Area : Tecnologia Cartera__
Mo Enunciados 1|23 (a4 No Enunciados 112|133 |a
Busca fuentes de aprendizaje E= de =u interés servir como I 1 1
1 | para estar al dia con la 11 | vocero anie un grupo de
tecnologia v la educacién | trabajo -
Conoce lareas de olros cargos Se involucra en las decisiones, | |
2 |relacionados com su area de 12 |tomadas por sus superioras en|
desampeio Un progeso de camiio |
Puede glecutar tareas gue Parficipa en Ia:s.am-daﬂmsqm I |
| realizan sus compafieros de {3 |genaren cambic en su
area sin dificuttad puesio de trabajo
Consilera que su puesio de Busca conocer pracesos que|
4 |trabajo requiere conocimientos 14 | faciliten la ejecucion de
de las ta ali WEYAS IJEdS
a5 Meds que 38 resizan en Se i sapnrﬂ n‘{'nth
Le es indfieenie  realizar 15 | su= actividades en el area
5 | diversas aclvidades o tareas de trabajo ! ;
diferentes a las asignadas Parficipa en la evaluacion y|
16 | seguimiento de un proceso de |
Proyecta su o en la empresa ¢
6 |en ﬁlnciénc?jla mﬂpm“rlfarm camblo en su area de rabajo
continug Sus supenores apoyan las ideas |
17 | que se generan por el personal |
7 | Toma la iniciativa para proponer de la empresa
ideas ante un grupo Fara que sus ideas sean tenidas |
Las funcienes de su cargo le 18 | en cuenta se debe contar con la|
8 | permiten senfirse seguro(a) apropacion dF—" BUE supenones
para dirigir a otros I{;:. w;'mml:aam nuea 88
Tiene capacidad de convocatoria 19 arng _ac" as diferentes areas
9 | para |a realizacion de :;Ewam se genera de forma|
aclividades de frabajo en equ :
0§05 Eqep0 En =u area de frabajp se
qp | Organiza las aclividades que 20 | comunica con anterioridad las
debe realizar en su cargo nuevas actividades a desarollar |
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MNo Enunciados a Mo Enunciados 2|2 (4
Su area de frabajo pemmite Evita cambios en el ambiente
21  espacios para manifesiar ideas 36 | 1aboral que le generen
frente @ un camih conflictos internos
Las ideas que se liznen en el Enfrenta con inconformidad
55 | grupo de frabajo se discuten 37 | posibles cambics que =&
antes de ser acepiadas por el L E-]] )
mismo Juzga de manera abierta a las
Los grupos de Mscusion son una a8 personas que dirigen
59 | de las alternativas para cambios en la empresa
la toma de decisiones Cuando en la empresa se
3g | ineorpera un cambie su ritmo de
En su drea de desempedio la trabajo disminuye
24 | toma de decisiones se hace de
forma conjunta Acepta uma actvidad que
En su area de desempenc se 40 requiara cambios constanies
cuenta con espacios que solo sl es asignada por un
25 | permiten  la  discusion e superior |
integracion de ideas gue faciliien Dwrante un proceso de camibio
la adopeion de un cambio en la empresa evita
: 41 | comprometerse con fareas que
Es recepliva  a  nuevas
26 dhmaﬁvﬂp;.tm contrbuyan al no esién denfro de sus
mejoramiento de su trabajo funcicnes 2
Manifiesta verbalmente
Se preocupa por explorar ofras 43 | inconformidad ante los cambios
57 | hemamientas para realizar generados en su puesto de
gus  funciones asignadas vy traksajo
| !aplicarias a ellas Las siluaciones que alteren su
Apoya los  camblos  que 43 |fimo de frabaje le producen
28 | considera son necesarios para la incomodidad en la realizacién da
ot bt 5us funciones
Los cambios que s& gensran en El adoptar nuevas foomas de
20 | la organizacion les requieren de 44 | realizar su trabajo Fmita su
los aportes de los empleados desempefio
Los cambios que se generan en Tiene claridad de las funciones
30 | la organizacion los considera 45 | gue debe asumir ante un
positivos cambio
El inicic de transformaciones en Tiene claridad en las acciones
31 | la organizacion implica mayor 46 | gue debe asumir para que
aclividad extra 5€ QENErs un cambio
Los cambios que se presentan Para mantensr &l
97 | &n la organizacién le 47 | posicionamiento en &l mercado
generan expectativas positivas o es necesare implementar un
cambio
Le son indiferenies los camblos La organizacion se encuentra
g3 | Que s& puedan presentar 48 | preparada para asumir un
en la empresa, ya que no los proceso de cambio
puede cusolioner La cultura que se vive al interior
Obstaculiza los cambio que se 49 | de la empresa permite la
presentan en |3 organizacion, acegtacién de un cambio
34 cuando los considera una Las creencias que se ene en la
g ] 50 za ician un proceso
posicion laboral mﬂ'ﬂmﬂ_lﬂP P
Un cambio en su entorno laboral e E———
35 | e produce oposicion Emmmhplgm
radical 51 |permite la adopcion de un
proceso de cambio

Fuente: Elaboracion Propia

Borda-Vera, Shirley Carolina
Sdnchez- Munera, Susana

Nota. Se muestran imagenes de referencia del IMC tomadas de Cafion (2018), basadas en el instrumento
de medicién del cambio organizacional (Garciay Forero 2010)
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