Incidencia de liderazgo integral en proyectos de cambio organizacional
en el Ecuador

Incidence of comprehensive leadership in organizational change projects in Ecuador

Padilla-Guerrén Gustavo Alejandro, Tinto-Arandes Jaime, Ramon-Poma Glenda Maricela

RESUMEN

El liderazgo integral en los proyectos de cambio organizacional en Ecuador se ha convertido en un tema de
gran relevancia, dado el impacto que tiene en la productividad de las organizaciones. Este estudio se enfoca
en analizar la relacion entre el liderazgo, la comunicacion efectiva y la inspiracién/motivacion en este con-
texto. Se llevé a cabo una investigacion cuantitativa con un diseno descriptivo y correlacional, utilizando un
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. La muestra consistié en individuos pertenecientes
al personal militar profesional en la provincia de El Oro. Los resultados revelaron correlaciones significativas
entre diversas variables. En primer lugar, se encontré una correlacion positiva fuerte (0.790**) entre el cambio
organizacional y la comunicacion efectiva, lo que sugiere que una comunicacion clara y asertiva puede facilitar
la implementacién de cambios en una organizacion. En segundo lugar, se hallé una correlacion positiva muy
fuerte (0.854**) entre el cambio organizacional y la inspiracién/motivacion, indicando que el liderazgo efecti-
vo puede motivar a los miembros de la organizacion a aceptar y participar en los cambios propuestos. Ademas,
se identifico una correlacion positiva fuerte (0.708**) entre la comunicacion efectiva y la inspiraciéon/motiva-
cion, lo que sugiere que una comunicacion abierta y motivadora puede contribuir significativamente a inspirar
a los individuos y mantenerlos comprometidos con los objetivos organizacionales. Estos hallazgos sugieren
que invertir en mejorar la comunicacion efectiva y en estrategias para inspirar y motivar a los empleados puede
ser fundamental para facilitar los cambios organizacionales deseados, lo que a su vez puede contribuir al éxito
y desarrollo de las organizaciones en Ecuador.
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ABSTRACT

Integral leadership in organizational change projects in Ecuador has become a topic of great relevance, given
the impact it has on the productivity of organizations. This study focuses on analyzing the relationship be-
tween leadership, effective communication and inspiration/motivation in this context. Quantitative research
was carried out with a descriptive and correlative design, using a questionnaire as a data collection tool. The
sample consisted of individuals belonging to professional military personnel in the province of El Oro. The
results revealed significant correlations between various variables. First, we found a strong positive correla-
tion (0.790**) between organizational change and effective communication, suggesting that clear and assertive
communication can facilitate the implementation of changes in an organization. Secondly, a very strong positi-
ve correlation (0.854**) was found between organizational change and inspiration/motivation, indicating that
effective leadership can motivate members of the organization to accept and participate in proposed changes. In
addition, a strong positive correlation (0.708**) between eftective communication and inspiration/motivation
was identified, which suggests that open and motivating communication can contribute significantly to ins-
piring individuals and keeping them committed to organizational goals. These findings suggest that investing
in improving effective communication and strategies to inspire and motivate employees can be instrumental
in facilitating desired organizational changes, which in turn can contribute to the success and development of
organizations in Ecuador.

Keywords: Transformational leadership; organizational change; human relations; teamwork.

Introduccion

Sanchez et al. (2006), manifiesta que la interaccién entre personas a lo largo de la historia
siempre ha sido un tema de discusion, ya que cada persona es un mundo diferente y debe ser tra-
tado como tal, de ahi que desde una perspectiva organizacional empresarial esta relacion es mas
compleja ya que todas las subjetividades son unificadas o conectadas a través de acuerdos, reglas
o normas, lo que permite un entrelazamiento de relaciones sociales, culturales, politicas y econd-

micas.

Zimmermann (2000), inicia su investigacion explorando el concepto de liderazgo integral,
destacando la importancia de las habilidades de comunicacién y gestion de los lideres para mitigar
la resistencia al cambio dentro de las organizaciones. Ademas, examina los beneficios asociados

con este enfoque, particularmente en términos de cambio organizacional.

En este cambio organizacional, el liderazgo transformacional dentro del liderazgo integral
es lo principal ya que el lider debera formular estrategias para solventar retos y barreras que se
presentaran en este cambio, adoptando como reto principal la innovacion, la infraestructura, el
trabajo en equipo y la generacion de una cultura en los colaboradores, haciendo que estos desafios
resalten la complejidad y la importancia de abordar el liderazgo integral de manera estratégica y
comprometida para superar obstaculos y lograr resultados positivos a largo plazo.
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Al existir una gran diversidad de tipos de liderazgo, implicaria una revision de varias tenden-
cias en psicologia, sociologia y su direccionamiento en los beneficios que este proporciona, tam-
bién, ayudaria a explicar las variantes y los elementos fundamentales de las formas organizativas.
El andlisis critico de las formas de liderazgo puede mostrar no solo oportunidades para mejorar,
sino también las causas y deficiencias de los diferentes modelos organizacionales, imprimiendo
un enfoque integral al tema.

En todo proceso de transformacion, es importante considerar algunos aspectos basicos pero
pertinentes, como la cantidad de tiempo que los colaboradores necesitan para adaptarse, com-
prender y comprometerse con el cambio; y los diversos procedimientos para que estos se preparen
y se adapten al cambio.

Como parte del liderazgo es importante consultar e informar sobre los pequeiios logros que
se van consiguiendo y de los problemas que surgen, asi como involucrar a todos los colaboradores
para que aporten con soluciones, ademas de ser lo mas claro posible y estar dispuestos a negociar
con los opositores al cambio, ya que este afecta, en mayor o menor escala, produciendo una mejo-
ra o fracaso a toda organizacion.

Por ello, al analizar la influencia del liderazgo integral en la incidencia de proyectos de cam-
bio organizacional en el Ecuador se resalta que el lider influye en el comportamiento de los em-
pleados con su capacidad de liderazgo. Asi, el lider asume el control y hace que su grupo se es-
fuerce para alcanzar los objetivos de la organizacion siendo asi que el lider obtiene resultados a
través del esfuerzo de sus seguidores, haciendo que los equipos de trabajo funcionen mejor en los
momentos de presion guiando a su equipo hasta la consecucion de unos objetivos predetermina-
dos (Orellana & Portalanza, 2014).

En este contexto, surge la siguiente pregunta de investigacion: ;Cual es la relacion entre el
liderazgo integral y la efectividad de los proyectos de cambio organizacional en el Ecuador? Esta
pregunta esta estrechamente relacionada con el objetivo general del estudio, que es analizar la
influencia del liderazgo integral en la efectividad de los proyectos de cambio organizacional en el
Ecuador. Al abordar esta cuestion, se busca comprender como las caracteristicas y practicas del
liderazgo integral impactan en el éxito y la sostenibilidad de las iniciativas de cambio dentro de las
organizaciones ecuatorianas.

Referencial tedrico

Herddoto (484-425, a.C.), fue uno de los primeros fildsofos griegos, que menciono el lide-
razgo como una forma de influencia. El sugiere que los lideres son los que tienen la capacidad de
tomar decisiones importantes, ejercer autoridad de manera justa y ejercer una gran influencia so-
bre los demas. Platon (427-347, a.C.), enfatiz6 el concepto de liderazgo como una facultad moral
(Pérez et al., 2020), es decir, como una forma de influencia para la direcciéon de un gobierno y su
sociedad, también escribid sobre el liderazgo ideal en su obra La Republica y sobre la necesidad de
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una élite de lideres sabios para gobernar justamente. Por su parte, sefiala que Aristdteles (384-322,
a.C.) vio a los lideres como personas con conocimiento y experiencia para guiar a otros. Crean-
do la teoria del liderazgo carismatico y lo definié como una virtud moral, que, segun él, un lider
puede inspirar a sus seguidores y guiarlos hacia el logro de un objetivo comtn mediante la expe-
riencia. El estudio del liderazgo contemporaneo comenzd con esta teoria basada en la autoridad

y el respeto.

Zimmermann (2000), Cada época crea una modalidad organizacional que se adapta a las
necesidades de cada tiempo, en aflos atras, varios paises tenian tanta burocracia tanto en las em-
presas privadas como en la administracion publica. Antes de todo, la cuestion organizacional tie-
ne su inicio en la creacion de los estados, que han existido de todo tamafio y condicion segtn las
pautas culturales de los pueblos, la dotacion de recursos naturales, las oportunidades comerciales
y la distribucién del poder.

En el pasado y actualmente, el pensamiento sobre las preguntas organizacionales y el poder
de organizar a las personas para lograr el maximo rendimiento llevo a la aparicion del concepto
de division del trabajo por consecuencias, dsea una tarea tras otra y por la subdivision minuciosa y
bien definida del trabajo descompuesto, asignado a una persona especifica. Esta division permitid
la aparicidn de un sistema contable respecto a los costos.

En la teoria del comportamiento, como la motivacion, el trabajo en equipo, el liderazgo, la
comunicacion efectiva y la toma de decisiones estan incluidos en los negocios para descubrir las
razones de ciertos comportamientos y crear métodos efectivos para mejorar el desempefio y la
productividad de los empleados.

De igual forma, Bardon (1989), menciona a la teoria de la contingencia de Fiedler, resaltando
que para que un lider sea efectivo, su estilo de liderazgo debe adaptarse a las circunstancias, tener
su propio estilo, evaluar la situacién y decidir mediante un liderazgo adecuado.

Todo proceso implica cambios en la forma en que las cosas se hacen a nivel organizacional e
individual y por ende una reacciéon por parte de los individuos involucrados (Desarrollo organi-
zacional, 2016).

Estos cambios tienen un gran impacto tanto en las organizaciones como en las personas que
las componen, ya que la capacidad de las personas para adaptarse al cambio y las relaciones huma-
nas es lo mas importante para el éxito de cualquier proceso de cambio organizacional.

El tipo de liderazgo, las habilidades de comunicacion efectiva y gestion por parte de los li-
deres son cruciales para reducir significativamente la resistencia al cambio entre los miembros de
la organizacion (Contreras et al., 2010), ademas, la cultura, la motivacién y el clima interno de la
organizacidn se convierten en un factor clave para fomentar cualquier esfuerzo por cambiar.
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La cultura organizacional y el liderazgo se reflejan en un impacto importante en la producti-
vidad de una empresa, lo cual es transcendental en las organizaciones, ademas que el factor huma-
no es esencial para cualquier proceso de cambio ya que todas las organizaciones, ya sean publicas
o privadas, estan formadas por personas y es dificil predecir como reaccionaran las personas al
cambio ya que la manera de acoplarse a algo diferente o nuevo involucra una resistencia al ser
personas con capacidades y formacion diferentes.

Contreras et al. (2010), resalta que, en todo proceso de transformacion, es importante consi-
derar algunos aspectos basicos pero pertinentes, como la cantidad de tiempo que el personal ne-
cesita para adaptarse, comprender y comprometerse con el cambio; los diversos procedimientos

para que el personal se prepare y se adapte al cambio.

Como parte del liderazgo es importante consultar e informar sobre los pequefios logros que
se van consiguiendo y de los problemas que surgen, asi como involucrar al trabajador para que
aporte soluciones, fomentar el trabajo en equipo y ser lo mas claro posible con ellos y estar dis-
puestos a negociar con los opositores al cambio, ya que este afecta a toda la organizacion, en ma-
yor o menor escala, y se produce para mejorar un proceso o una situacion.

Los cambios se pueden provocar por factores externos que obligan a las empresas a adaptarse
a nuevos modelos para seguir operando y mantener su competitividad, o pueden producirse inter-
namente, pero siempre dependen de la actitud de los involucrados y del liderazgo asertivo que se
debe llevar para que las personas se aventuren en un nuevo proceso como equipo.

Beatriz & Pablo (2010), indica que los estudios han demostrado que la direccién del pen-
samiento influye en las actitudes hacia uno mismo, lo que significa que la visiéon de las personas
sobre si mismas influye de manera favorable o desfavorable en diferentes tipos de comportamien-
to organizacional, es asi que el cambio organizacional en el Ecuador y el liderazgo integral que
se debe emplear para la ejecucion en un proyecto, debe empezar por la adaptacion al cambio por
parte de estos individuos ya que el factor humano y las relaciones humanas constituyen la pieza
mas importante dentro de cualquier proceso de cambio.

Segun Ciulla (2014), indica que existen dos estilos de liderazgo uno transaccional y otro
transformacional, resaltando que el mas asertivo es el transformacional, ya que este tiene una
relacion directa entre el lider y el seguidor ademads de conseguir el crecimiento motivado del tra-
bajador y la empresa comprometiéndose con los objetivos de la organizacion versus los objetivos
individuales mediante la cohesion y formacion de equipos llegando a la transformacién de perso-
nas y sus culturas todo esto enmarcado dentro del liderazgo integral.

Este cambio se lo puede definir en niveles donde los resultados son medibles en el tiempo
versus la dificultad de adaptacion en donde las variables son el conocimiento, las actitudes, la con-
ducta individual llegando a la conducta organizacional todo esto enmarcado en la participacion
del individuo para llegar al cambio.
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Ademas, destaca que los planes de cambio fallan cuando se saturan de programas de cambio,
lo que causa confusidn sobre a donde se quiere llegar en el proceso, ademas del excesivo tiempo
para la implementacion de nuevos procesos, la falta de mejora, planes rigidos, muy poco tiempo,
etc.

Repasando las caracteristicas organizacionales en la historia, se puede notar el enorme es-
fuerzo por clarificar y encontrar una solucién vana al problema organizacional. Sin embargo, la
aplicacion de los principios de la organizacion del trabajo ha tenido mucho éxito al pasar de los
anos.

Comprender el cambio organizacional se refiere al disefio de estructuras, incluidos los com-

ponentes que las integran, las conexiones que existen entre ellos y su aplicacion.

Los mapas conceptuales son una herramienta util para comprender a través de la represen-
tacion grafica no solo las relaciones entre conceptos, sino también los conceptos mismos. Esto
materializa el relacionismo de Hegel et al. (2005), que sostiene que las cosas no existen por si solas,

sino por sus relaciones con otras cosas.

El mapa conceptual llamado Arquitectura para el Cambio Organizacional (ARCO), sirve
como un marco de referencia para la comprension de las organizaciones como sistemas, lo que
facilita la identificacion, el desarrollo y la implementacion de iniciativas de cambio para mejorar-
las. En ese sentido, Stabile (2019), sostiene que la empresa es un sistema, y las relaciones entre sus
componentes son tan importantes como las relaciones entre si mismos para obtener un cambio

organizacional efectivo.

Aunque hay una variedad de mapas conceptuales relacionados con la arquitectura empre-
saria, la mayoria se ha desarrollado a partir de la arquitectura de la tecnologia informatica, la cual
desempena un papel importante. En contraste, la distincion del aporte que se presenta en el esque-
ma de cambio organizacional radica en la eleccidn e incorporacién de sus componentes, que en su

mayoria se relacionan con la gestién comercial.

Esto se debe a que el cambio organizacional ha surgido de la extension del esquema de ar-
quitectura de negocios PRISM (Modelado de procesos, reglas, indicadores y estructuras), al que se
le han agregado las dimensiones de aplicaciones informaticas y de datos, que brindan el respaldo
necesario para la digitalizacion y automatizacion de la gestion. Los objetivos estratégicos, los fac-
tores criticos, los indicadores de desempeifio, los modelos de negocios, los procesos de negocios, la
estructura organizacional, las reglas de negocios, la gestion de decisiones, los procedimientos y las
aplicaciones informaticas son los componentes principales.

Entender el funcionamiento de las organizaciones como sistemas y lograr el alineamiento o
correspondencia entre sus componentes es posible gracias al explicitacion de las conexiones entre
todos los componentes, que es inexistente en otros esquemas.
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Ademas, permite identificar y anticipar los desequilibrios que cualquier cambio en cualquie-
ra de ellos pueda causar en los demas, y tomar las medidas necesarias para que el sistema en su
conjunto, es decir la organizacidn, regrese a su estado de equilibrio, lo que facilita la gestion del
cambio. Por altimo, pero no menos importante, el cambio organizacional incluye un esquema de
Modelo de Madurez para cada uno de los componentes, que sirve como punto de referencia para

procesos de mejora continua.

El liderazgo en el cambio organizacional tiene un papel importante en las instituciones que
tienen el reto de reformarse para responder a las necesidades actuales, considerando la influencia
que tienen los elementos situacionales en las habilidades y las conductas del lider para orientar,
dominar y hasta en algunas ocasiones para transformar a los grupos humanos orientando su lide-

razgo hacia las relaciones o la tarea y el desempefio de su grupo.

Desde el punto de vista del liderazgo, los proyectos de cambio organizacional pretenden ase-
gurar un resultado deseado, priorizando la movilizacién de estructuras y procesos de forma que se
reduzca la incertidumbre, se mantenga la estabilidad y se garanticen los resultados prestablecidos.
Los lideres son considerados un factor clave para el éxito del cambio organizacional, recordando

que las transformaciones estructurales y procesales son necesarias para lograr un cambio exitoso.

Esta comprension del cambio se basa en la idea clasica de Lewin (1951), quien sostenia que
el cambio debe ser planificado en lugar de ocurrir de manera casual. Avrunin (1959), también
enfatizaron la importancia de promover y mantener el cambio mediante planes de comunicaciéon
y retroalimentaciones constantes con el grupo de trabajo antes, durante y después.

En general, se cree que los cambios planificados y esperados tienen mds probabilidades de
tener éxito en las organizaciones cuando se espera su impacto en el crecimiento personal y el des-

empefo organizacional.

Sin embargo, los cambios organizacionales no deben limitarse solo al liderazgo, sino también
a diferentes conceptos sobre el clima organizacional. En una revision exhaustiva, se podrian con-
siderar tres enfoques como son el enfoque objetivo, subjetivo e integrado.

El primero, el objetivo, se puede observar desde un enfoque estructural y se define por los
tedricos como un conjunto de caracteristicas permanentes, como el tamafo de la organizacidn,
la estructura organizativa, la complejidad de los sistemas organizacionales, el estilo de liderazgo
y las orientaciones de las metas establecidas. Estas caracteristicas pueden determinar las bases del

conflicto en el clima organizacional (Galindo Camacho, 2000).

El segundo enfoque es el subjetivo, que se refiere a la percepcion de los miembros de la or-
ganizacion que contribuyen a la construccion del clima organizacional. El Espiritu es un término
que describe como los trabajadores sienten que se satisfacen sus necesidades sociales y disfrutan
de la realizacién de su trabajo. También describe cdmo los trabajadores sienten el comportamien-
to de sus superiores o lideres. En este sentido, también se debe evaluar el impacto en el bienestar

integral del empleado en cuanto a la satisfaccion laboral (Contreras et al., 2010).
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En el altimo caso, el enfoque integrado se considera tanto objetivo como subjetivo, lo que
significa que ambas se integran. Los factores personales (motivos, valores y percepciones de los
miembros de la organizacion, variables estructurales, tecnologia, sistema de recompensas y rela-
ciones de autoridad) y las metas operativas del sistema, donde se manifiestan los estados futuros
deseados en la organizacion.

Para este enfoque, los elementos estructurales son los aspectos propensos a la eficiencia, este
ultimo como uno de los objetivos, y la comprension de la administraciéon como forma de organi-

zarse y dividir las tareas laborales que van siempre con un liderazgo efectivo y comunicacional.

El liderazgo tradicional en el Ecuador con el pasar de los afios ha venido evolucionado a un
liderazgo integral donde todos sus actores son parte del cambio realizando principalmente un

trabajo en equipo.

Este tipo de liderazgo prioriza la posibilidad de prever los resultados esperados mediante la
planificacién y el control en un entorno bastante estable en el que los resultados del cambio pue-
den ser muy predecibles.

Escandén-Barbosa & Hurtado-Ayala (2016), en cuanto a las formas de liderazgo , existen
varias formas que al aplicarlas a nuestro pais, resaltarian el liderazgo liberal, democratico y auto-
cratico que en su aplicacion se podria ver los resultados en los logros obtenidos por la empresa y
en su productividad, en donde el liderazgo democratico en el Ecuador es el mas popular ya que
de cierta manera interacciona con el empleado haciéndolo parte del problema y de la solucién asi
como también dandole importancia a la opinién que este pueda dar, no obstante el lider debe im-
poner su liderazgo dependiendo de las circunstancias y segtn estas decidira cual de los liderazgos
debe aplicar.

En las empresas privadas del Ecuador, integrar a los miembros de una organizacion es mas
evidente, ya que la interaccion de estos al resolver un problema o implementar algun proceso, se
lo realiza por areas especificas de conocimiento o habilidad, en las que el aporte de su experiencia
y capacitacion ayudan al lider a tomar la mejor decision para la organizacion, enmarcado en la
confianza, en las relaciones humanas y en el respaldo que el lider da a su equipo y del compromiso
del equipo que se mide con resultados.

No obstante, en las empresas publicas donde el liderazgo autocratico es medido por rangos 'y
niveles jerarquicos que aisla a los empleados de las decisiones por llevar procesos establecidos en
leyes y reglamentos, delineando el actuar de tal o cual empresa publica.



Incidencia de liderazgo integral en proyectos de cambio organizacional en el Ecuador Padilla-Guerrén et a

Metodologia
Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativa, descriptiva, correlacional, de corte trans-
versal y no experimental ya que la investigacion cuantitativa establece un propdsito fundamental
que es garantizar su representatividad. En ese sentido, debe ser explicada con fundamento en el
enfoque epistémico a fin de advertir su importancia (Florencio & Griselda, 2021) buscando des-
cribir y explicar lo que se investiga, midiendo dos o mas variables y de esa forma estableciendo
una relacion estadistica entre cada una de ellas en un periodo de tiempo establecido sobre una
poblacién muestra.

Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

En la investigacion el método utilizado fue el deductivo inductivo ya que la técnica se basa
en un enfoque cuantitativo es decir se fundamenta en la recoleccién y analisis de datos some-
tiendo inicialmente las preguntas de investigacion a la evaluacion de juicio de cuatro expertos
competentes en el tema, para verificar validez y confiabilidad de la investigacion utilizando como
instrumento de recoleccion de datos el cuestionario como instrumento para recoger de manera
organizada la informacion permitiendo dar cuenta de las variables de interés y aportando con
nuevas perspectivas e interpretaciones.

Universo de estudio, tratamiento muestral y analisis de datos
El tamafio de la muestra representa parte de un grupo de personas que representan al ejército
ecuatoriano que al ser una profesion jerarquica se ven inmersos en diferentes tipos de liderazgos.

Para lo cual se considera una poblacion de 134 individuos, lo que permite determinar el ta-
maiio de la muestra de una poblacion finita de:

Donde:
Z= intervalo de confianza del 95% con un valor critico de Z=1.96
p= probabilidad de éxito del 50%

q= (1-p) probabilidad de fracaso del 50%
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N= Poblacién finita
e= error del muestreo aceptable del 5%

n =100
Tratamiento estadistico de la informacion

Se recolectaron datos por cuestionarios y formularios elaborados por Google (https://docs.
google.com/forms), estos fueron analizados mediante tablas de datos que recopilan las respuestas
de los participantes implicados en dicha investigacion, y se tabulan los resultados mas importan-
tes en el software IBM SPSS Statistics 2021 (Erazo & Narvaez, 2020).

Resultados

Analisis Descriptivo

A continuacion, se presenta el andlisis descriptivo de la poblacion objeto de estudio, para ello
se ha considerado la edad y el nivel de educacion.

Gréfico 1. Edades.

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: El grafico 1 muestra la distribucion porcentual de diferentes grupos de edad. Los datos
se dividen en tres rangos de edad: 20-30, 31-40, y 41-50. A continuacion, se interpreta cada seg-
mento del grafico:
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« 20-30 afios: Representado por la porcion azul del grafico, este grupo constituye el 2.7%
del total.

« 31-40 afos: Representado por la porcion roja del grafico, este grupo constituye el 10.8%
del total.

« 41-50 afos: Representado por la porcion naranja del grafico, este grupo constituye la
mayoria con el 86.5% del total.

En consecuencia, la mayor parte de la poblacion considerada en este grafico se encuentra en
el rango de edad de 41 a 50 afios, con una pequefa proporcidn de personas en los rangos de edad
de 31-40 y 20-30 afios.

Griafico 2. Nivel de educacién.

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: El grafico 2 muestra la distribucidon porcentual de los niveles educativos alcanzados por
una poblacién determinada de militares en servicio activo. Los datos se dividen en tres categorias:
Superior, Pregrado/Tercer Nivel, y Posgrado/Cuarto Nivel. A continuacién, se interpreta cada
segmento del grafico:

 Superior: Representado por la porcion azul del grafico, este nivel educativo constituye
el 48.6% del total. Esto indica que casi la mitad de la poblacién ha alcanzado un nivel de
educacion superior.

o Pregrado / Tercer Nivel: Representado por la porcion roja del grafico, este nivel educati-
vo constituye el 21.6% del total. Una quinta parte de la poblaciéon ha completado estudios
de pregrado o tercer nivel.
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» Posgrado/ Cuarto Nivel: Representado por la porcion naranja del grafico, este nivel edu-

cativo constituye el 29.7% del total. Cerca de un tercio de la poblacién ha alcanzado un
nivel de educacién de posgrado o cuarto nivel.

Por lo tanto, se puede manifestar que la mayor parte de la poblacion considerada en este gra-
fico ha alcanzado el nivel de educacion superior, seguida por una significativa proporcion que ha

completado estudios de posgrado, y una menor proporcidon que ha alcanzado el nivel de pregrado.

Analisis de Correlacion

Tabla 1. Andlisis de correlacion de resultados.

Cambio Comunicacion Inspiracion y
Organizacional Efectiva Motivacion
. Correlaciéon de Pearson 1 ,790%* ,854**
Cambio Sig. (bilateral) 000 000
Organizacional
N 100 100 100
Correlacién de Pearson ,790** 1 ,708**
Comunicacién . .
Efectiva Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 100 100 100
Correlacién de Pearson ,854%* ,708** 1
Inspiracién y . .
Motivacién Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 100 100 100

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado por los autores.

La tabla 1 muestra la matriz de correlaciones entre tres variables: Y1: Cambio Organizacio-

nal, X1: Comunicacion Efectiva y X2: Inspiracién y Motivacion. La correlaciéon se mide usando el
coeficiente de Pearson.

Cambio Organizacional y Comunicacién Efectiva

Coeficiente de Pearson: 0.790**

Significancia (bilateral): 0.000

Interpretacion: Existe una correlacion positiva fuerte (0.790) entre Cambio Organizacional
y Comunicacion Efectiva, lo que indica que a medida que una de estas variables aumenta, la otra

tiende a aumentar también. La significancia bilateral de 0.000 indica que esta correlacién es esta-
disticamente significativa al nivel del 1%.
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Cambio Organizacional e Inspiracidon y Motivacion

Coeficiente de Pearson: 0.854**
Significancia (bilateral): 0.000

Interpretacion: Hay una correlacion positiva muy fuerte (0.854) entre Cambio Organiza-
cional e Inspiracion y Motivacion. Esto sugiere que cambios organizacionales estan fuertemente
asociados con niveles altos de inspiracion y motivacion. La significancia de 0.000 confirma que
esta correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 1%.

Comunicacién Efectiva e Inspiracion y Motivacién

Coeficiente de Pearson: 0.708**
Significancia (bilateral): 0.000

Interpretacion: Hay una correlacion positiva fuerte (0.708) entre Comunicacion efectiva e
Inspiraciéon y Motivacion. Esto sugiere que cambios organizacionales estan fuertemente asociados
con niveles altos de inspiracién y motivacién. La significancia de 0.000 confirma que esta correla-
cion es estadisticamente significativa al nivel del 1%.

Todas las correlaciones son positivas y estadisticamente significativas al nivel del 1%, lo que
sugiere relaciones fuertes entre las tres variables:

o Mejorar la comunicacidn efectiva estd fuertemente relacionado con la facilitacién del

cambio organizacional y con incrementar la inspiracién y motivacion.

« Los cambios organizacionales exitosos estan estrechamente ligados con una comunica-
cion efectiva y con altos niveles de inspiracién y motivacién en los empleados.

« Lainspiracion y motivacion en los empleados tienden a aumentar tanto con una comu-

nicacion efectiva como con cambios organizacionales positivos.

Finalmente, estas relaciones pueden ser fundamentales dentro de las organizaciones para
generar estrategias de gestion y desarrollo organizacional, indicando que invertir en una comuni-
cacion efectiva y en iniciativas de inspiraciéon y motivacion puede facilitar los cambios organiza-

cionales deseados.
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Discusion

Dentro de los resultados se puede determinar que efectivamente la variable independiente
cambio organizacional incide directamente con la variable dependiente comunicacion efectiva al
establecer un analisis de correlacion del (0.790**) en el coeficiente de Pearson y una significancia
bilateral del (0.000); asi mismo se puede determinar que la variable independiente cambio orga-
nizacional incide directamente con la variable dependiente inspiracién y motivacion al establecer
un andlisis de correlacion del (0.854**) en el coeficiente de Pearson y una significancia bilateral
del (0.000); de igual manera ocurre con la variable independiente comunicacion efectiva ya que
incide directamente con la variable dependiente inspiracién y motivacion al establecer un analisis
de correlacion del (0.708**) en el coeficiente de Pearson y una significancia bilateral del (0.000); lo
cual se relaciona con los resultados obtenidos por (Zimmermann, s. f.), en su investigacion, que
considera las habilidades de comunicacion y gestion por parte de los lideres para reducir significa-
tivamente la resistencia al cambio entre los miembros de la organizacién, hasta los beneficios que
se pueden encontrar en este, como cambio organizacional.

Ademas, los hallazgos de Contreras et al. (2010), respaldan la importancia del liderazgo, las
habilidades de comunicacion efectiva y la gestion como elementos fundamentales para mitigar
la resistencia al cambio dentro de las organizaciones. No solo destacan la relevancia del tipo de
liderazgo, sino que también subrayan la influencia de la cultura organizacional, la motivacién y
el clima interno en la receptividad hacia los esfuerzos de cambio. Estos factores no solo afectan la
disposicion de los miembros de la organizacion para aceptar el cambio, sino que también influyen
en su capacidad para adaptarse y participar activamente en el proceso de transformacién. En este
sentido, el papel del liderazgo va mas alla de simplemente implementar cambios, ya que implica
la creacion de un entorno propicio que fomente la innovacion, la colaboraciéon y el compromiso
de todos los involucrados. En consecuencia, una combinacion eficaz de liderazgo inspirador, co-
municacion clara y estrategias de gestién adecuadas puede catalizar la aceptaciéon del cambio y
promover una cultura organizacional dinamica y adaptable.

Conclusiones

La presente investigacion corroboré diversas teorias sobre el liderazgo integral, destacando
su relevancia como una de las habilidades mas cruciales dentro del perfil profesional de los lideres
organizacionales. Los hallazgos subrayan que un lider efectivo debe ser capaz de promover rela-
ciones humanas solidas a través de una comunicacién asertiva y efectiva. Este tipo de comunica-
cién no solo facilita la transmision clara de objetivos y expectativas, sino que también fomenta un
ambiente de confianza y respeto mutuo, esencial para el funcionamiento armonioso de cualquier

equipo.

eccion General | Peer Reviewed RELIGACION



Incidencia de liderazgo integral en proyectos de cambio organizacional en el Ecuador Padilla-Guerrén et a

Ademas, se encontré que los lideres integrales son fundamentales para crear y mantener
vinculos que motiven a los miembros de una organizacion a trabajar en equipo. Estos vinculos no
solo incrementan la cohesion del grupo, sino que también impulsan a los empleados a contribuir
activamente con iniciativas innovadoras y soluciones creativas a los desafios que enfrenta la orga-
nizacién. La capacidad de un lider para incentivar la participacion y el compromiso del equipo se
traduce en un entorno laboral dindmico y proactivo.

Otra dimension crucial del liderazgo integral que la investigacion destaco es la habilidad de
dirigir equipos grandes y diversos, manteniéndolos motivados y con un alto nivel de moral. Los
lideres que pueden inspirar y mantener un buen estado de animo en sus equipos son capaces de
aumentar significativamente la eficiencia y la productividad. Esta motivacion no solo se manifiesta
en la realizacion de tareas cotidianas, sino también en el entusiasmo de los empleados por superar
los objetivos y alcanzar resultados sobresalientes a corto y largo plazo.

Como limitacién principal se puede mencionar que la investigacion se llevé a cabo en un pe-
riodo de tiempo limitado, lo que impidié el seguimiento a largo plazo de los efectos del liderazgo
integral en los proyectos de cambio organizacional. Esto limita la capacidad de evaluar la sosteni-
bilidad y el impacto a largo plazo del liderazgo en estos proyectos.

Como futuras lineas de investigacion seria idoneo realizar estudios longitudinales que sigan
a las organizaciones durante un periodo prolongado, permitiendo evaluar el impacto sostenido
del liderazgo integral en los proyectos de cambio organizacional y la evolucion de los resultados a
lo largo del tiempo.
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