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Resumen

Esta tesis doctoral tiene como objetivo evaluar la relacion entre el autoliderazgo y
el desempefio laboral individual de los empleados en un contexto colombiano, teniendo en
cuenta el efecto moderador del apoyo organizacional percibido en estas relaciones. A partir
del marco tedrico examinado de las teorias de liderazgo, autoliderazgo, desempefio y
apoyo organizacional percibido, se disefi6 este estudio cuantitativo que utilizé la
correlacion y la regresion lineal para establecer la relacion entre las estrategias de
autoliderazgo de comportamiento, de recompensa natural, y de pensamiento constructivo
y las dimensiones de desempefio: desempefio de tarea, desempefio contextual y

desempefio contraproducente.

Para la validacién del modelo conceptual y recoleccion de los datos, se disefié un
formulario con 51 declaraciones extractadas de instrumentos validados en otros contextos,
al cual se sometié a una verificacion de confiabilidad y validez de contenido que se aplico
a una muestra de 281 estudiantes de maestria de diversas universidades que a su vez son
empleados en compafias con sede en Colombia. Los resultados obtenidos demaostraron
gue existe una relacion significativa entre el autoliderazgo y el desempenio individual y se
encontraron asociaciones especificas entre las estrategias de autoliderazgo y diferentes
dimensiones del desempefio. Por otro lado, se evidencié una débil accién moderadora del
apoyo organizacional percibido en el autoliderazgo y desempefo individual.
Adicionalmente no se evidenciaron diferencias en los niveles de autoliderazgo en funcion
de variables demogréficas como la de edad, el género, el tiempo en la empresa, tamafio

de compafiia y posicion en la compafiia.

En resumen, los resultados obtenidos en este estudio indican que existe una

relacion significativa entre el autoliderazgo y el desempefio individual de los trabajadores
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con una correlacion del 46%. A medida que los niveles de autoliderazgo aumentan,
también lo hace el desempefio de los empleados. Este aumento en el desempefio tiene un

impacto directo en la productividad organizacional.

En conclusioén, es esencial promover y comprender la teoria del autoliderazgo en
los procesos de reclutamiento y entrenamiento en las organizaciones, tanto publicas como
privadas en Colombia. (Una mejor comprension de las implicaciones que conllevan estos
resultados, se puede observar en el numeral 4.7.1 Aporte de los resultados de esta

investigacion Pag. 210).

Palabras clave: Autoliderazgo, Liderazgo, Desempeiio, Apoyo Organizacional Percibido
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Abstract

This doctoral thesis aims to evaluate the relationship between self-leadership and
individual job performance among employees in a Colombian context while accounting for
the moderating impact of perceived organizational support. Based on the theoretical
framework reviewed on leadership, self-leadership, performance, and perceived
organizational support theories, this quantitative study was designed using correlation and
linear regression to establish the relationship between self-leadership behaviour strategies,
natural reward strategies, and constructive thought strategies, with the dimensions of job
performance: task performance, contextual performance, and counterproductive

performance.

To validate the conceptual model and collect data, a questionnaire was designed
with of 51 statements extracted from instruments validated in other contexts. The data was
collected from 281 master’s students from various universities also employed by
companies headquartered in Colombia. The results demonstrated a significant relationship
between self-leadership and individual job performance, with specific associations between
self-leadership strategies and different performance dimensions. However, a weak
moderating effect of perceived organizational support on self-leadership and individual

performance was observed.

Additionally, no differences in self-leadership levels were found based on
demographic variables such as age, gender, time in the company, company size and

position in the company.

In summary, the results obtained in this study indicate that there is a significant

relationship between self-leadership and individual employee performance, with a
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correlation of 46%. As self-leadership levels increase, so does employee performance. This

increase in performance has a direct impact on organizational productivity.

In conclusion, it is essential to promote and understand the theory of self-leadership
in recruitment and training processes in both public and private organizations in Colombia.
(A better understanding of the implications arising from these results, can be observed in

Section 4.7.1 Contribution of findings from this research, page 210).

Keywords: Self-leadership, Leadership, Job performance, Perceived organizational

support.
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CAPITULO |

1. INTRODUCCION

Peter Drucker (1993), anticipandose a la llegada del siglo XXI, visualizé un cambio
de paradigma en la sociedad, que bautiz6 como “la sociedad del conocimiento”
caracterizada por una mayor democratizacién de la informacién, la especializacion y la
globalizacién, que estan transformando las relaciones personales, sociales, educativas,
politicas, tecnolégicas y laborales, de manera vertiginosa, lo que ha llevado a que el mundo
hoy se conozca con el término en inglés “Vuca World”, en espafol “Mundo VICA”, (Volatil,
Incierto, Cadtico y Ambiguo), que se caracteriza por la complejidad y velocidad en que
ocurren los cambios (Horstmeyer, 2018). Estos cambios son producto de una revolucién
digital e interconexién global sin precedentes, impulsada por el desarrollo de internet, que
nos permite el acceso a conocimientos exponenciales por medio de dispositivos digitales,
y a la comunicacién instantanea a través de las redes sociales (Kok y Van Den Heuvel,
2019). En este mundo VICA, es comun encontrar conceptos tales como: Inteligencia
artificial (IA), internet de las cosas (loT), analitica de datos, robadtica, conectividad social,

trabajadores por proyecto y fuerza de trabajo hibrida, entre otros (Shet y Pereira, 2021).

Adicionalmente se estan produciendo cambios en la demografia, en los lugares de
trabajo; hoy podemos observar que confluyen en un mismo lugar varias generaciones,
entre las que se encuentran: a) La Silenciosa (nacidos entre 1925 - 1945); b) Baby
Boomers (1946 - 1964); c) X (nacidos entre 1965 - 1981); d) Y de los Millennials (nacidos
entre 1981 - 2000), y e) Generacion Z (nacidos entre 2001 - 2020) compuesta por los
jovenes que comienzan su vida laboral (North y Fiske, 2015), con diferentes habilidades,
competencias, intereses y necesidades. La diversidad generacional, y la velocidad de los

cambios, requieren nuevas competencias del talento humano y por lo tanto las
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organizaciones que no se adapten a estas nuevas situaciones, estaran afectando el
desempefio individual y de los equipos en el mundo empresarial (Fauth, Bevan y Mills,

2008).

El desempefio laboral se describe, como la medida en que un individuo y/o equipos
de trabajo, contribuyen en el logro de los objetivos de la empresa (Islam y Rasad, 2006).
Es el valor total que una empresa espera, como resultado del trabajo realizado por el
empleado dentro de un periodo de tiempo determinado (Motowidlo y Kell, 2012). Dicho
valor, que puede ser alto o bajo, depende de que el trabajador presente un buen o mal
desempefio, supone la contribucion que ese trabajador hace en la consecucién de la
eficacia de su organizacion (Motowidlo, 2003). Para Shin y Konrad (2017), los resultados

empresariales estan en relacion directa con el desempefio de sus empleados

Hoy en dia, se dispone de investigaciones empiricas, acerca del valor del trabajo
de los empleados, y su desempefio, a través de la evaluacion y medicion de las acciones,
comportamientos y resultados de los procesos en los que participa (Viswesvaran y Ones,
2017), y su contribucién en el logro de los objetivos de la empresa (Al Hammandi y Hussain,
2019); lo que ha orientado a los investigadores a estudiar y comprender que es lo que

motiva el desempefio de los empleados (Kundi, Aboramadan, Elhamalawi y Shahid, 2020).

Uno de los motivadores mas importantes del desempefio de los individuos es el
liderazgo. Para Summerfield (2014), el liderazgo es lo que hacen los lideres, para guiar e

inspirar en todos los niveles.

Neck, Manz, y Houghton (2019), mencionan que, en los estudios sobre liderazgo,
solo consideran como fuente de liderazgo, la influencia externa que ejerce un lider sobre

sus seguidores, sin tener en cuenta, la influencia interna que los individuos ejercen sobre
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si mismos, es decir, se auto lideran, dado que los lideres deben tener primero su propia

motivacién para iniciar sus proyectos.

Houghton, Neck y Manz (2003, p.126), definen el autoliderazgo como “un proceso
en el que el individuo se influye a si mismo para lograr la autodireccion y la automotivacion
para desempefarse”; utilizando, segun Neck y Houghton (2006), estrategias conductuales

y cognitivas especificas, disefiadas para influir positivamente en la eficacia personal.

Las circunstancias actuales de crecimiento exponencial de la informacién y los
desafios tecnoldgicos tienen un impacto global (Shet y Pereira, 2021). En Latinoamérica,
los paises han abierto sus economias a inversores globales, que a su vez son inversores
en otros paises, estas circunstancias estan originando una movilidad importante del talento

humano (Torres, Ruiz, Hamlin y Vélez-Calle, 2015).

Colombia no es ajena a los movimientos de la fuerza laboral entre paises, ni a las
variadas transformaciones y desafios que ocurren en el mundo en la actualidad. Esta
coyuntura de movilidad ha ampliado la diversidad del talento humano que labora en las
empresas, y su administracion y gestion requiere un enfoque de direccioén diferente que se
ajuste para incrementar los niveles de desempefio que garanticen la sostenibilidad de las
empresas en el tiempo. Dado lo anterior, la presente investigacion esta orientada a
establecer la influencia del Autoliderazgo en el desempeiio individual, dentro de las

empresas en un contexto colombiano.
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1.1. Justificacién

Dentro del campo de la psicologia organizacional, y la gestion de organizaciones,
se ha venido estudiando el Autoliderazgo como constructo, que permite optimizar el
desempefio del individuo y mejorar su adaptacién al cambio (Marques-Quinteiro, Vargas,
Eiflery Curral, 2018). Es creciente la necesidad de autonomia de las personas para realizar
el trabajo, que puede verse como un esfuerzo auto dirigido, en la bisqueda de una visién

personal que se complementa con la visién de la empresa.

La aplicacion del concepto de Autoliderazgo no se limita a una determinada
profesién (Stewart, Courtrint y Manz, 2011). Godwin, Neck y Houghton (1999), mencionan
gue el autoliderazgo tiene varias caracteristicas positivas, que incluyen decision,
persistencia, creatividad, y autonomia. Este nuevo enfoque, de acuerdo con Pihl-Thingvad
(2014), estimula el desarrollo de las capacidades del individuo, cuando se enfrentan a
desafios continuos en una organizacion, que le permiten satisfacer las demandas de las

partes interesadas.

Se requiere una alta dosis de perseverancia, y mantenimiento de una actitud
positiva frente a los desafios, que puede decidir sobre el éxito, o el fracaso, en el
cumplimiento de los objetivos, y quienes se comprometen, deben encontrar el impulso
desde dentro de su ser, que induce a una mejor comprensién de si mismos (D’Intino,
Goldsby, Houghton y Neck, 2007), a través de la aplicacion de estrategias conductuales, y

cognitivas, para influir positivamente en la efectividad personal (Neck et al., 2019).

El propdsito de la presente la investigacion, esté orientado a explorar las teorias del
autoliderazgo y de desempefio, en un medio colombiano: primero, con el fin de analizar el
impacto de la influencia del autoliderazgo, en el desempefio individual para lo cual se

plantean las siguientes hip6tesis. Una primera hipétesis que se plantea es que los
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individuos con un fuerte autoliderazgo tienen mayores probabilidades de alcanzar niveles
de desempefio mas alto, en comparacion con aquellos individuos con niveles bajos de
autoliderazgo. Una segunda hip6tesis que se plantea es que los individuos con un potencial
mayor de desempefio son mAas propensos a mejorar sus actuales condiciones de
desempefio cuando perciben apoyo en los lugares de trabajo. En tercer lugar, si se
demuestra en la investigacion, una fuerte relacion entre autoliderazgo y desempefio se
abre la puerta para el desarrollo e implementacién de capacitaciones de Autoliderazgo

tanto en universidades como en empresas privadas y publicas.
La presente investigacion se justifica por los siguientes aportes:

Primero, desde el valor académico: a) Contribuir en la ampliacién de la frontera
del conocimiento del autoliderazgo en un &mbito colombiano, que permita valorar y
comparar los resultados locales, con estudios realizados en otros paises y a&mbitos, que
sirvan de insumo para futuras investigaciones en Latinoamérica; b) Producir un
documento cuyos resultados se puedan compartir, poner en practica, y cuya metodologia
se pueda utilizar y adaptar en organizaciones interesadas en fortalecer las competencias
de autoliderazgo del talento humano; ¢) Proporcionar a la academia material teérico,
que sirva de base para el desarrollo de nuevos programas de catedra y de extension
enfocados en Autoliderazgo y desempefio, en instituciones de educacion superior; d)
Estimular a otros investigadores para que se interesen en el estudio del autoliderazgo,
y continien en la produccion de nuevo material bibliografico, que contribuya al

fortalecimiento tedrico y practico en el ambito colombiano y Latinoamericano.

Segundo, desde el valor social: Por la oportunidad de realizar una investigacion
del autoliderazgo en individuos que laboran en empresas colombianas. El autoliderazgo

ayuda a los individuos a tener una mayor compresion sobre quiénes son, a donde quieren
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ir y que pueden lograr. Adicionalmente, contribuye a desarrollar la capacidad de controlar

las emociones y observar el comportamiento que lo guien hacia el éxito.

Este tipo de estudios y de entrenamiento en la mediana industria, son de dificil
acceso, por la escasez de recursos, y altos costos de programas de capacitacion que se
ofrecen en el mercado laboral, con lo cual, un estudio académico de autoliderazgo se
constituye en un recurso atractivo y valioso, que se puede compartir con este tipo de

empresas.

Tercero, desde el valor laboral: porque en la coyuntura actual de teletrabajo, y
variedad de trabajo autbnomo, la gestion del talento humano se debe replantear centrando
sus esfuerzos en la promocién del autoliderazgo, para influenciar el desarrollo de
habilidades de pensamiento estratégico, agilidad de aprendizaje, autoconciencia y
adaptabilidad a la ambigtiedad y al cambio, que son las competencias que se vienen
estudiando en el mundo, para tener personal que se automotive, esté mas empoderado
para tomar decisiones, y promueva en los individuos y los equipos de trabajo, un

desempefio superior.

Cuarto, desde el valor empresarial: Como resultado de la investigacion
bibliografica, se dispone de una base tedrica robusta, sobre la influencia del autoliderazgo
en varios campos de la gestion empresarial como: la creatividad, la innovacion, el
emprendimiento, el desempefio, y el compromiso, entre otros, que son temas de gran
interés para el desarrollo del talento humano en paises en vias de desarrollo. Dada la
tendencia actual de globalizacién, es cada vez mas probable que las personas trabajen en
diferentes ambientes y culturas, por lo tanto, resulta valioso explorar, en qué medida la
practica del autoliderazgo individual y de los equipos de trabajo, que ya se esta dando en

otros paises, se puede aplicar en el ambito colombiano.
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1.2. Descripcion del problema

En el mundo VICA, la diversidad generacional se ha venido afianzando, en una
gran mayoria de organizaciones. Se percibe un alto nivel de volatilidad en la permanencia
de los individuos en un mismo trabajo y baja lealtad hacia la empresa empleadora,
especialmente de la generacion de los Millenials (Stein, 2013). Adicionalmente se estan
presentando nuevas practicas laborales, como trabajo flexible y estructuras basadas en
proyectos, encontrandose en una misma empresa, individuos con diferentes niveles de
experiencia, en variedad de disciplinas, diferentes sistemas de contratacién, y localizacion
geogréfica (Petrie, 2011). En este nuevo ambiente, los empleados, rara vez trabajan cara
a cara, y se comunican a través de redes virtuales complejas con lo cual, la claridad de las
comunicaciones y el entendimiento mutuo es un desafio mayor (McGonagill y Doerffer,

2010).

La nueva demografia empresarial y la transformacién tecnoldgica, sumados a la
velocidad en que ocurren los cambios, estan erosionando los recursos de las empresas, a
medida que las habilidades de los empleados, se vuelven obsoletas a un ritmo mas rapido
(Horney, Pasmore y O"Shea, 2010), provocando una necesidad de realizar, ajustes en las
habilidades y competencias de las personas (Arpaci, 2018 y Cansoy, 2018), para mejorar los
niveles de desempefio de los individuos, y de los equipos de trabajo, ya que, el talento humano
constituye una gran proporcion de los gastos, y a su vez, es el que aporta la mayor parte de
los ingresos de una organizacién (Bortoluzzi, Carey, McArthur y Menassa, 2018). Para enfrenar
estos nuevos desafios, las organizaciones, requieren un modelo de liderazgo distinto,
interactivo, integrado y participativo, en donde la relaciéon jefa—subordinado, (Liderazgo-
externo), pasa a ser una relacién, mas colaborativa y responsable, que parte del liderazgo-

interno, (Autoliderazgo) (Neck, Manz, y Houghton, 2019).
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Colombia no esté exenta a los grandes cambios que ocurren en el mundo VICA, y
por lo tanto las empresas locales tienen una gran oportunidad, de innovar y redisefiar sus
procesos de gestion del talento humano, para enfrentar los nuevos desafios del siglo XXI,
através de la capacitacion en una metodologia de autoliderazgo, consistente en la practica
de estrategias de la observaciéon de la conducta, la automotivacion y el dialogo positivo

interno.

Para la construccién del marco tedrico de la presente investigacion, se revisaron
documentos de los ultimos cinco afios provenientes de las bases de datos Scopus, Web
of Science, Springer y Proquest. En un primer filtro se encontraron 4.154 documentos con
la palabra “Self-Leadership”. En un segundo filtro, se tuvieron en cuenta solamente
articulos académicos, de los cuales se seleccionaron 357 articulos de Scopus, 245
articulos de WoS, 811y 709 articulos de Proquest. En el proceso de busqueda, se observé
gue el pais con mayores publicaciones cientificas es Estados Unidos, seguido de China,
Corea del Sur, Alemania, Inglaterra, Canada y Sudéfrica entre otros. En Latinoamérica las
publicaciones académicas son muy limitadas. Dentro de la busqueda realizada, se

encontraron cinco publicaciones en Brasil y dos en Colombia. Ver Anexo A.

En el proceso de busqueda, se observé que la influencia del autoliderazgo se ha
estudiado desde varias perspectivas por diferentes investigadores entre los afios 1980 a

2021, ver Figura 1.
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Figura 1. Estudios de Influencia del Autoliderazgo a través del tiempo. Fuente: Elaboracion
propia con base en Goldsbhy et al., (2021); Stewart, Courtright, y Manz (2011).

Los siguientes son algunos autores y estudios realizados sobre la influencia del

autoliderazgo:

a) Influencia: (Manz, 1986; Unsworth y Mason, 2012; Houghton, Carnes y Ellison

2014; Mayfield, Mayfield y Neck 2021).

b) Estrategias de Autoliderazgo: (Manz, 2005, 2015; Elloy, 2008; Megheirkouni,
2018; Napiersky y Woods, 2018; Kalra, Agnihotri, Singh, Puri y Kumar, 2020;

Knotts, Houghton, Pearce, Chen, Stewart y Manz, 2021).
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Equipos de Trabajo: (Manz, 1990; Quinteiro, Passos y Curral, 2016).

Desempenio: (Steward y Barrick, 2000; Neck, Hossein, Hougton y Godwin, 2003;
Sahin, 2011; Marques-Quinteiro y Curral, 2012; Hauschildt y Konradt, 2012; Furtner
y Rauthmann, 2013; Amundsen y Martinsen, 2014; Singh, Kumar y Puri, 2017; Yu
y Ko, 2017; Kayral y Diulger, 2019; Knotts, Houghton, Pearce, Chen, Stewart y

Manz, 2021; Konradt, Ellwart y Gevers, 2021).

Creatividad e Innovacion: (DiLiello y Houghton, 2006; Carmeli, Meitar y Weisberg,
2006; Pratoom y Savatsomboon, 2012; Amundsen y Martinsen, 2015; Gomes,

Curral y Caetano, 2015; Ghosh, 2015; Ziyae, y Heydari, 2016).

Liderazgo: (Pearce y Manz, 2005, 2011; Pearce y Sims, 2002; Reichard y Johnson,
2011; Furtner, Baldegger y Rauthmann, 2013; Manz, Skaggs, Pearce y Wassenaar,
2015; Furtner, Rauthmann y Sachse, 2015; Castellano, Chandavimol, Khelladi y

Orhan, 2021).

Compromiso: (Pihl-Thingvad, 2014; Cranmer, Goldman y Houghton, 2019; Knotts,
y Houghton, 2021; Schultz, 2021; Rakthin, Punnakitikashem, Pisitsupakarn y

Aksaravut, 2021).

Personalidad: (Wan-Gould, 2010; Ozsoy, Onay, Altun y Pehlivan, 2018; Abid,

Arya, Arshad, Ahmed, y Farooqi, 2021).
a. Excelencia personal (Neck y Manz, 2012; Neck, Manz y Houghton, 2019);

Emprendimiento: (Neck, Neck, Manz y Godwin, 1999; Neck, Houghton,
Sardeshmukh, Goldsby y Godwin, 2013; Godwin, Neck y D’Intino, 2016; Nmunda y
Van Der Westhuizen, 2019; Bendell, Sullivan y Marvel, 2019; Yinguiun, Jahan y

Qamruzzaman, 2021).
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j) Escalas de medicién: Por otra parte, se han desarrollado y revisado escalas de
medicién del autoliderazgo dentro de las cuales se encuentran Manz, 1993;
Anderson y Prussia, 1997; Houghton y Neck, 2002; Neubert, y Wu, 2006; Ho y
Nesbit, 2009; Houghton, Dawley y DiLiello, 2012; Marques-Quinteiro, Curral y

Passos, 2012; Amundsen, Stein y Oliver, 2014; Boonyarit, 2021).

En Latinoamérica las publicaciones sobre autoliderazgo y su impacto en el
desempefio individual son muy limitadas sin embargo a nivel global, se dispone de
abundante material tetrico, y de instrumentos de medicion probados, en diferentes
contextos organizacionales y geograficos, lo cual constituye una gran oportunidad, para
realizar un estudio de Autoliderazgo y su impacto en el desempenfio laboral individual en
instituciones de educacion superior en Colombia, donde se encuentran profesionales de
diferentes areas del conocimiento, experiencia laboral y entorno empresarial, adelantando
programas de maestria, con lo cual se espera expandir el conocimiento en este campo y
contribuir de manera significativa en la gestion del talento humano en Colombia y

Latinoamérica.

1.3.Pregunta de investigacion

Para el presente trabajo la pregunta de investigacion que surge es:

¢, Cual es lainfluencia del autoliderazgo en el desempefio laboral, individual?
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1.4.Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

El objetivo de esta investigacion es cuantificar la interrelacion entre autoliderazgo y
el desempefo laboral de estudiantes de maestria en universidades colombianas. La
investigacion aportara informacion relevante para el desarrollo de la literatura existente
sobre autoliderazgo en instituciones de educacién superior, la cual servird para la creacion
de nuevos programas curriculares y de capacitaciéon a empresas en cursos de extension.
Adicionalmente, los resultados obtenidos, podran ser compartidos con las Instituciones
participantes, con los cuales se podrian implementar, futuros talleres de entrenamiento

entre sus miembros.

1.4.2. Objetivos especificos

1. Desarrollar el marco tedrico y conceptual, a partir de una revision profunda de
la literatura disponible, sobre el estado del arte de estudios relacionados con las
teorias de liderazgo, autoliderazgo y desempefio que permitan identificar las
dimensiones y variables desarrolladas, en las teorias estudiadas, que serviran
como insumo para la presente investigacion.

2. Definir las dimensiones clave a considerar en la investigacion, y determinar las
variables dependientes e independientes que se tendrdn en cuenta para las
pruebas de hipotesis y evaluacién de resultados.

3. Disenfar el instrumento que se tendra en cuenta para la medicion de autoliderazgo
y desempefio que permita precisar la relacion entre las variables asociadas a las
dimensiones de autoliderazgo y las variables asociadas a las dimensiones de

desempenio.
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4. Analizar la relacion entre autoliderazgo y desempenio, y la accion moderadora
del apoyo organizacional percibido en el autoliderazgo mediante la validacién
estadistica de los resultados obtenidos.

5. Mostar el analisis de la incidencia del autoliderazgo en el desempefio laboral
mediante los resultados obtenidos en la investigacion, para que puedan ser
utilizados para la implementacién de talleres de autoliderazgo como una

herramienta adicional para la gestién del talento humano.

1.5.Preguntas e hipotesis

1.5.1. Preguntas de estadistica descriptiva

Esta investigacion tiene como finalidad proporcionar informacién basica de los
estudiantes de educacion superior, con relacion a las practicas actuales de autoliderazgo
y el desempefio individual y a la vez con base en los resultados obtenidos, brindar la

posibilidad de utilizar estas practicas en el lugar de trabajo.

Se espera obtener informacién estadistica general con base en las siguientes

preguntas, realizadas a las personas encuestadas:

1. ¢Qué porcentaje de los individuos encuestados tiene un fuerte autoliderazgo?
2. ¢Qué porcentaje de los individuos encuestados tiene un alto desempefio?

3. ¢ Qué porcentaje de los individuos encuestados percibe que es apoyado para

desempefiarse mas eficientemente dentro de su organizacién?
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1.5.2. Preguntas e hipoétesis relacionadas

Las siguientes preguntas de investigacion e hipétesis relacionadas, se plantean

para el siguiente estudio:

1. Elimpacto de las estrategias de autoliderazgo en el desempeifio individual.

Autoliderazgo > [ Desempefio ]

Variable Independiente Variable Dependiente

Pregunta de Investigacion 1: ; Como impactan las estrategias de autoliderazgo el

desempenio individual?
Hipodtesis 1: El Autoliderazgo esté relacionado positivamente con el desempefio

individual de los trabajadores.

2. El Impacto de las estrategias de autoliderazgo de comportamiento, en el

desempefio individual de la tarea.

Autoliderazgo Desempefio
Estrategias de Comportamiento Desempefio individual de la tarea (TP)
Variable Independiente Variable Dependiente

Pregunta de Investigacion 2: ;COmo impactan las estrategias de autoliderazgo

de comportamiento el desempefio individual de la tarea?

Hipotesis 2: Las estrategias de autoliderazgo de comportamiento tienen una

relacion positiva con el desempefio individual de la tarea de los empleados.
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3. Impacto de las estrategias de autoliderazgo de recompensa natural en el

desempefio Individual de tarea.

Autoliderazgo Desempefio
Estrategias de Recompensa Natural Desempefio individual de la tarea (TP)
Variable Independiente Variable Dependiente

Pregunta de Investigaciéon 3: ¢ Cémo impactan las estrategias de autoliderazgo

de recompensa natural el desempefio individual de la tarea?
Hipotesis 3: Las estrategias de autoliderazgo de recompensa natural tienen una

relacion positiva con el desempefio individual de la tarea, de los empleados.

4. Impacto de las estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo en

el desempefio contextual de la tarea.

Autoliderazgo Desempefio
Estrategias de Pensamiento Constructivo Desempefio Contextual
Variable Independiente Wariable Dependiente

Pregunta de Investigaciéon 4: ;Cémo impactan las estrategias de autoliderazgo

de pensamiento constructivo el desempefio contextual de la tarea?

Hipotesis 4: Las estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo tienen

una relacion positiva con el desempefio contextual individual de los empleados.



Autoliderazgo y su relaciéon con el desempefio laboral individual de 40
los empleados en un contexto colombiano

5. Impacto de las estrategias de autoliderazgo de pensamientos constructivos

en el desempefio de conductas contraproducentes del empleado.

Autoliderazgo Desempeiio
Estrategias de Pensamiento Constructivo Conducta Contraproducente
Variable Independiente Variable Dependiente

Pregunta de Investigacion 5: ¢COmo impactan las estrategias de autoliderazgo
de pensamiento constructivo el desempefio de conductas contraproducentes del

empleado?

Hipodtesis 5: Las estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo tienen

una relacion positiva a evitar el comportamiento no deseado.

6. Variable de control. Impacto del apoyo organizacional percibido en el

autoliderazgo y el desempeifio individual.

Autoliderazgo
Apoyo Organizacional Percibido g

Desempefio

Variable Independiente Variable Dependiente

Pregunta de Investigacién 6: ¢ Como impacta el apoyo organizacional percibido

el autoliderazgo individual y el desempefio?

Hipo6tesis 6: Existe una relacion positiva entre Apoyo organizacional Percibido y

Auto liderazgo.
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7. Variable de control. Impacto del apoyo organizacional percibido en el

autoliderazgo y el desempefio individual

Apoyo Organizacional Percibido [ Desempefio ]

Variable Independiente Variable Dependiente

Pregunta de Investigacion 7: ¢ Coémo impacta el apoyo organizacional percibido

el desempefio Individual de los empleados?

Hipo6tesis 7: Existe una relacion positiva entre Apoyo Organizacional Percibido y

Desempefio Individual.

1.5.3. Variable de control - apoyo organizacional percibido

Las variables de control son aquellas que pueden impactar la investigacién, pero
no son el foco de la investigacion. Pueden sesgar los hallazgos y deben ser controladas
para establecer unas relaciones mas claras de las variables de estudio. Para este caso se

tendra en cuenta la variable de apoyo organizacional percibido.

El apoyo organizacional percibido representa las creencias del empleado sobre el
soporte que la compafiia puede proporcionarle para ayudarlo a desempefiar mejor su
trabajo y a manejar situaciones de stress (Rhoades y Eisenberger, 2002). Estas creencias,
segun van der Laken, et al., (2016), son reforzadas de tres formas: reduciendo la
incertidumbre y el stress (de parte de los lideres), entregandole a los empleados los
recursos que necesita, y generando un sentimiento de obligacion reciproca para aumentar
el desempefio. Adicionalmente aquellos individuos que reciben soporte de su organizacion
tienden a dar apoyo a otros comparfieros de trabajo, con lo cual se presenta un efecto

multiplicador, que contribuye a un mejor desempefio (Fee y Gray, 2020).
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Para medir el apoyo organizacional percibido, se consideraron 6 declaraciones
tomadas de la escala de “Apoyo Organizacional Percibido”, desarrollada por (Eisenberger

et al., 1986).

1.6.Alcance y delimitacién de la investigacion

En la sociedad del conocimiento el trabajo es una parte fundamental de la vida de
millones de individuos en todo el mundo. Las investigaciones sobre la influencia del
autoliderazgo en el desempefio individual laboral se han abordado por varios
investigadores en diversos contextos y paises. Sin embargo, en Colombia dentro de la
bibliografia estudiada no se encuentran estudios de este tipo. De acuerdo Van Wart,
Roman y Liu (2017), el autoliderazgo es un estilo universal de liderazgo que se enfoca en
la autodireccion, la auto realizacién y la auto inspiracion (Van Wart, Roman y Liu, 2017),
comprende la gestidn estratégica de las percepciones y comportamientos de las personas,
gue les permiten establecer prioridades, identificar sus necesidades y trabajar con eficacia

(Na-Nan y Saribut, 2020).

Para adelantar la investigacion sobre la influencia del autoliderazgo en el
desempefio individual de los empleados en Colombia, esta investigacion se orient6 en los
estudiantes de Maestria de reconocidas universidades del pais por la diversidad de talento
humano que estudia en diferentes disciplinas y en general se encuentra laborando en
diferentes sectores econdmicos constituyendo esta doble condicion de estudiante y
trabajador, donde confluyen diferentes profesionales, saberes y habilidades, que participan
en variados niveles de la cadena productiva, con lo cual la prueba de las hipotesis

planteadas se desarroll6 en un campo multidisciplinario.
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1.Introduccion

Desde finales del siglo XX, y las dos primeras décadas del siglo XXI, los
investigadores se han orientado en el estudio del liderazgo, como un proceso de influencia
e interaccion entre el lider, y los seguidores, mediante el cual un individuo influye en un

grupo de individuos para lograr un objetivo comun (Northouse, 2017).

A través del tiempo, se ha desarrollado una teoria del liderazgo, para explicar los
aspectos que comprenden los comportamientos, las caracteristicas, habilidades y rasgos
asociados a los buenos lideres, asi como el contexto en que lideran a sus seguidores

(Oberer y Erkollar, 2018).

Dada la tendencia de globalizacién mundial, cada vez es mas probable que las
personas trabajen en diferentes ambientes y culturas, oblighndolas a desarrollar
comportamientos y actividades que se ajusten a la nueva realidad, por lo tanto, resulta

valioso explorar, en qué medida la practica del autoliderazgo optimiza el desempefio.

En este capitulo se busca desarrollar el marco conceptual que describe como se
ha desarrollado la teoria del liderazgo a través del tiempo y su confluencia con el
autoliderazgo y como a través de sus estrategias, se puede optimizar el desempefio
individual. La investigacion se apoya en los aportes teéricos de la psicologia
organizacional. El capitulo se divide en tres partes: 1) Teoria del Liderazgo; 2) Teoria del
Autoliderazgo; y 3) Teoria del desempefio. Adicionalmente se explora la teoria del
Apoyo Organizacional como variable moderadora. El esquema conceptual y flujograma del

marco teorico se puede observar en la Figura No 10.
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2.2.Teorias de liderazgo

El estudio del liderazgo ha sido abordado, en términos de la influencia que un
individuo ejerce sobre otros, para obtener mayores niveles de motivacion, actitudes
positivas, mayor y mejor desempefio en el trabajo (Banks et al.,, 2016; Dumdum et al.,
2013), por lo tanto, la influencia es la esencia del liderazgo (Knotts, Houghton, Pearce,

Chen, Stewar y Manz, 2021).

De acuerdo con Afsaneh (2015), el estudio moderno del liderazgo se puede dividir
en cuatro eras: La era de los rasgos entre los afios 1800 a 1940, la era del comportamiento
entre los afios 1940 a 1970, la era de la contingencia entre los afios 1960 hasta el presente,

y la era contemporanea de 1970 hasta el presente. Ver Tabla 1.

Tabla 1. Eras y Teorias del Liderazgo — La ruta hacia el Autoliderazgo
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Eras De los Rasgos Comportami | Contingencia La era Contemporanea
Liderazgo 1800 -1940 ento 1940 - 1960 - 1970 al presente
1970 Presente

Fuente: Elaboracién propia con base en Afsaneh (2015).
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2.2.1. Laerade los rasgos

En esta era el liderazgo se caracteriza por la concentracion del poder, la
centralizacién de la toma de decisiones y la dominacién del lider. Total, dependencia del

seguidor (Northouse, 2021).

2.2.1.1. Teoria del gran hombre

Para Eckmann (2005), la era de los rasgos tiene sus raices en la mitologia griega,
en la que el lider se describe, como de naturaleza heroica, dispuesto a cumplir sus deberes

cuando fuere necesario.

Esta teoria asume que los grandes hombres nacen y no se hacen, y dependiendo
de su origen y por virtud de su nacimiento heredan cualidades especiales de liderazgo.
Como referentes de esta teoria se conocen los escritos de William James (1880) sobre la
historia del gran hombre; De Galton (1869) acerca del papel de la herencia de cualidades

innatas, y el libro de Thomas Carlyle,” Héroes y adoracién de héroes”.

2.2.1.2. Teoria de los rasgos

Con el paso del tiempo la teoria del gran hombre dio paso a la teoria de los rasgos,
hacia la mitad del siglo XX, que se refiere a las caracteristicas generales de las personas,
capacidades o patrones de comportamiento, con cualidades innatas para dar forma a la

personalidad y la conducta (Kirkpatick y Locke, 1991).

Los estudios de los rasgos de los lideres se enfocaron en un comienzo en la
honestidad, inteligencia, persistencia, competencia, ambicion, integridad y habilidad para

inspirar confianza y responsabilidad (Uzohue, Yaya y Akintayo, 2016).
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Esta vision de los rasgos fue cuestionada por Stogdill (1948), quien en sus estudios
demostré que ningln rasgo se asociaba universalmente con un liderazgo efectivo y que
los factores situacionales también influyeron, por ejemplo, los lideres militares no tienen

rasgos idénticos a los lideres empresariales.

2.2.2. Laeradel comportamiento

En esta era el liderazgo se estudia desde el punto de vista de la conducta del lider
y su interaccion con los seguidores, de la autoridad se pasa a la persuasion. Se presenta

una interdependencia entre el lider y los seguidores ((Northouse, 2017).

2.2.2.1. Teoria del comportamiento v los estilos de liderazgo

Durante la segunda guerra mundial surgi6é la necesidad de lideres, para asumir
roles y responsabilidades de mando y control, dando paso a la teoria del comportamiento
(Afsaneh, 2015), que se opone a la teoria de los rasgos y el gran hombre en el sentido que
asume que los grandes lideres se hacen y no nacen y que los individuos mediante el
aprendizaje, entrenamiento y observacion del comportamiento y estilos de liderar de otros

grandes lideres, pueden llegar a ser también grandes lideres (Uzohue, et al., 2016).

2.2.21.1. Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo son los patrones de conducta que adopta el lider cuando
interactia con sus seguidores producto de la combinacién de rasgos, habilidades y

comportamientos (Lussier y Achua, 2010).

Un importante aporte a la teoria del comportamiento son los trabajos de Lewin y
Lippitt, (1938); Lewin, Lippitt y White (1939), en donde identificaron tres estilos de

liderazgo: a) El lider democratico que es aquel que consulta a sus colaboradores y les
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permite participar en la toma de decisiones; b) El lider autocratico, aquel que toma sus
decisiones por si solo; c) El lider liberal, aquel que no provee ningun tipo de direccién y no

se involucra con sus colaboradores.

Likerty Likert (1976), con base en los trabajos de Lewin et al., (1939), se enfocaron
en un estilo de liderazgo centrado en la facilitacién del trabajo para el cumplimiento de las
metas y otro estilo de liderazgo centrado en el empleado, sus necesidades, y en el

desarrollo de relaciones con sus seguidores.

Kibbe (2019), se ha identificado desde las primeras teorias de liderazgo con otros
estilos diferentes a los propuestos por Lewin et al.,, (1939), que se describen a

continuacion:

e Liderazgo Burocratico: describe a los lideres que se apegan a lo que dicen las
normas, y se aseguran de que los seguidores se ajusten a los procedimientos y las

reglas de manera precisay rigurosa.

e Liderazgo Carismatico: describe a los lideres que inspiran entusiasmo dentro del

equipo y frecuentemente, motivan a sus miembros a alcanzar sus objetivos.

e Liderazgo orientado en las personas: describe a los lideres completamente
dedicados al soporte y desarrollo de los miembros del equipo, antes que las tareas

gue se deben realizar.

e Liderazgo orientado en las tareas: describe a los lideres enfocados en primer
lugar a realizar las tareas y obtener resultados es opuesto a lider orientado en las

personas.

e Liderazgo para el servicio: describe a los lideres que no se ven como lideres,

pero si como individuos que son requeridos, para que los miembros del equipo
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alcancen sus objetivos, y se asegura que el equipo reciba el reconocimiento y la

gloria por la tarea realizada, antes que a su reconocimiento como lider.
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2.2.3. Laerade lacontingencia

Esta teoria postula que cuando més inciertas son las tareas o actividades, mas se

debe adaptar el estilo de liderazgo a la situacion (Furu, 2012).

2.2.3.1. Teoria de la contingencia

Los primeros estudios de liderazgo contingente se atribuyen a Fiedler (1967, 1978)
los cuales plantean como premisa basica, que las relaciones del lider, la complejidad de

las tareas y la posicion de poder del lider, determinan la efectividad del liderazgo.

Fielder (1978), utiliza tres factores para describir una situacién de liderazgo: 1) La
relacion entre el lider y sus seguidores; 2) La complejidad de la tarea; 3) La posicion de
poder del lider. La combinacion de estos tres factores es determinante en la capacidad de

control del lider sobre la situacion que se plantea.

De acuerdo con la teoria de la contingencia, el liderazgo efectivo se basa en el
grado de ajuste entre las cualidades y el estilo de liderazgo de un lider, y los requisitos de

una situacion especifica (Uzohue, et al., 2016).

Algunos de los autores mas relevantes de esta tercera eran son Fielder (1967), y

(1978); House (1971); Hersey y Blanchard (1977); Vroom (1976); Blake y Mouton (1982).

2.2.3.1.1. Liderazgo situacional

Hersey y Blanchard (1969), se enfocaron en un estilo de liderazgo que se adapta a
las condiciones de la situacion que se presenta y sugieren cuatro tipos de conducta para
ejercer un liderazgo efectivo estas son: conducta vendedora, orientadora, participativa, y

de delegacion.
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La conducta a asumir dependera, segun se complemente, con la madurez y
experiencia que tengan sus subordinados al momento de ejecutar una tarea. Con base en
esta teoria, cuando el subordinado tiene la experiencia y habilidades para ejecutar una
tarea el lider debe adoptar un estilo de liderazgo de delegacion es decir poca intromision y
supervision. Cuando el subordinado esta dispuesto a ejecutar una tarea, pero no tiene las
habilidades para hacerlo, el estilo del lider debe ser vendedor que se caracteriza por una
alta supervisién e intromisién. En situaciones donde los subordinados no quieren, pero
pueden ejecutar la tarea el lider debe adoptar un estilo participativo es decir debe participar
de las decisiones a tomar con poca intromision. Cuando los subordinados no quieren y no
pueden ejecutar una tarea el lider debe adoptar un estilo de liderazgo orientador
caracterizado por un alto grado de conversacion y de intromisién para que las tareas se

lleven a cabo (Hersey y Blanchard, 1969).

2.2.4. Laeracontemporanea

Los conceptos contemporaneos de liderazgo se apoyaron, en las teorias anteriores
de los rasgos, el comportamiento y la contingencia, los cuales fueron introducidos a finales
de la década de 1970, y se orientaron en el carisma del lider, concepto introducido por
Weber (1947) y adoptado por Burns (1978) para introducir el liderazgo Transformacional y
Transaccional. Bass (1985), en apoyo a los conceptos de Burns (1978) propuso una

version orientada en negocios para ambas teorias.

Para Banks et al., (2018), a partir de la década de 1950 el estudio del liderazgo se
centr6 en las conductas del lider: primero, enfocado en las tareas y conductas orientadas
a las personas, por ejemplo los estudios de la universidad de Ohio y de Michigan y de otros
investigadores como Blake y Mouton (1964); segundo: enfocado en conductas visionarias,

inspiradoras y sobresalientes de los lideres (por ejemplo los estudios de House (1997),
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Burns (1978), Bass (1985), y en tercer lugar desde la década de 1990 hasta finales de
2017, el enfoque de estudio del liderazgo se ha orientado en un marco de conducta moral
del lider, dando lugar al liderazgo autentico, ético y de servicio, basados en valores, la

empatia, la moral y el servicio (por ejemplo Brown, Trevifio y Harrison, 2005).

A partir de estas propuestas el concepto de carisma ha sido desarrollado por

investigadores para aplicacion en las organizaciones y nuevos modelos de liderazgo.

En esta era el liderazgo se concibe como un proceso de transformacién en donde
el lider y el seguidor desarrollan una vision y motivacion compartida que los ayuda a crecer

mutuamente ((Northouse, 2017).

2.2.4.1. Liderazgo carismatico

La palabra griega carisma significa “regalo divino e inspirador” (Yukl, 1993). Max
Weber (1947), utilizé el término para describir una forma de influencia del lider sobre los
seguidores, con base en la percepcién de estos ultimos, que el lider esta dotado de
cualidades excepcionales y ejerce su influencia para motivarlos y comprometerlos hacia el

logro de los objetivos organizacionales.

House (1976), presentd un marco tedrico para explicar el comportamiento de los
lideres carismaticos, y como, a través de la interaccién emocional con sus seguidores,
influye y gestiona sus percepciones mediante una habilidad sobresaliente de persuasion,
provocando en ellos, sentimientos de afecto y admiracion hacia su lider. Estos lideres
tienen cuatro caracteristicas personales que tienen efecto carismatico, estas son: 1) un
alto nivel de autoconfianza; 2) dominio; 3) necesidad de influencia; y 4) una fuerte y

rigurosa conviccion moral acerca de sus creencias.



Autoliderazgo y su relacion con el desempefio laboral individual de 52
los empleados en un contexto colombiano

Lussiery Achua (2010), agregan caracteristicas adicionales a las mencionadas por
House (1976), como: a) Vision de futuro, o capacidad de ver varios escenarios; b)
Habilidades de comunicacion o capacidad para transmitir mensajes claros y de manera
convincente; c¢) Orientacion al riesgo, es decir asumen grandes riesgos que se convierten
en ideales que sus seguidores admiran y respetan; d) Energia y orientacion a la accion, se
involucran emocionalmente a la vida laboral, que los energiza proyectando una
personalidad, que magnetiza; €) Autopromocion, son dados a auto promoverse y proyectar
su vision. f) Poder de relacionamiento, desarrollan una estrecha relacion emocional con
sus seguidores; g) Pocos conflictos internos, sus convicciones son tan fuertes que no se
sienten culpables de ejercer presion sobre sus seguidores y se mantienen en el curso de
sus acciones aun enfrentandose a las amenazas; h) Habilidad para empoderar a otros,
son capaces de empoderar a otros mediante la construccion de su autoeficacia, les asigna
tareas a sus seguidores que los conducen al desarrollo de su autoconfianza que los ayuda
a tener consciencia de sus verdaderas capacidades, creando un ambiente de emociones

positivas.

A su vez para emplear estas caracteristicas deben enfocarse en determinados
comportamientos como: a) Orientacibn de objetivos; b) ser modelos a seguir; c)
construccion de imagen personal; d) demostracion de confianza, altas expectativas de sus

seguidores (House, 1976).

2.2.4.2. Liderazqgo transformacional - transaccional

Burns (1978), propuso un liderazgo que podria ser contextualizado como
transformacional o transaccional, en donde los lideres transformacionales, son aquellos
gue estimulan e inspiran a sus seguidores para lograr resultados extraordinarios y al mismo

tiempo desarrollar sus propias capacidades, y los lideres transaccionales son aquellos que
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lideran a través de un intercambio social de valores, ya sean politicos, econémicos o

emocionales.

Para Jansen, Vera y Crossan (2009), el liderazgo transaccional es (til cuando se
trata de institucionalizar, reforzar y refinar el conocimiento existente, mientras que el
liderazgo transformacional, es (til para desafiar el estado actual de las practicas

organizacionales.

2.24.21. Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional ocurre cuando el lider premia o disciplina al seguidor
dependiendo de su desempefio (Bass y Riggio, 2006), se enfoca en los intercambios que
se presentan entre el lider y el seguidor, las recompensas contingentes y la gestion por
excepcion (Von Krogh, Nonaka y Rechsteiner, 2012; Bass, 1999), por ej. los politicos
intercambian votos por puestos de trabajo, y los empresarios intercambian incentivos por

productividad (Burns, 1978).

Segun Bass y Riggio (2006), el desempefio del individuo puede ser moldeado, por
medio del liderazgo transaccional, a través de un reforzamiento contingente que puede ser

de impacto positivo, negativo o pasivo y se agrupan en dos estilos de liderazgo:

a) Estilo de liderazgo de recompensa contingente (RC): que se refiere al acuerdo
entre el lider y el seguidor con relacion a lo que se debe realizar, con la promesa

de recompensas futuras a cambio de un desempefio satisfactorio

b) Estilo de liderazgo de gerencia por excepcién (GE): que se puede presentar
por la accién correctiva de una contingencia, de manera activa (GE-A), cuando el
lider mediante un seguimiento activo monitorea las desviaciones o errores que se

estan cometiendo por parte del seguidor y realiza las acciones correctivas
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necesarias, o de manera pasiva (GE-P), cuando el lider espera por las
desviaciones o errores que puedan ocurrir por parte de sus seguidores, para luego

tomar los correctivos necesarios.



Autoliderazgo y su relaciéon con el desempefio laboral individual de 55
los empleados en un contexto colombiano

2.24.2.2. Liderazgo transformacional

Para algunos autores el liderazgo carisméatico y el liderazgo transformacional tienen
estrechas similitudes, pero existe consenso en cuanto a que se considera que el carisma,
es una condicion del liderazgo transformacional, pero a su vez el carisma no basta para

que se logre una verdadera transformacion en una organizacion (Lussier y Achua, 2010).

De acuerdo con Bass (1985a y 1985b) los lideres transformacionales motivan,
inspiran y empoderan a sus seguidores para crecer y desarrollarse a si mismos y generar
un alto grado de motivaciéon y compromiso organizacional. Adicionalmente elevan la
consciencia de sus seguidores por lo que es importante, y los hace trascender de su propio

interés por un bien mayor (Burns, 1978).

El liderazgo transformacional incluye factores que, al ser combinados de manera
adecuada, pueden provocar cambios profundos y a gran escala en una organizacion
(Lussiery Achua, 2010). Estos factores segun Bass y Riggio (2006) se resumen en la Tabla

No 2 son:

Tabla 2. Factores de Liderazgo del Lider Transformacional

Factores de Liderazgo del

Lider Transformacional Descripcion

Exhiben un comportamiento especial que los convierte en
modelos a seguir, son admirados y respetados logrando
Influencia ldealizada gue sus seguidores quieran emularlos al reconocer en ellos
capacidades extraordinarias, persistencia, y
determinacion.

Inspiran y motivan a quienes estdn a su alrededor,
despiertan un sentimiento de equipo y de significado por lo
que se hace, que induce a tomar retos mayores por parte
de sus seguidores. También crece el entusiasmo y el
espiritu de los equipos al ver que sus lideres los involucran
y los contagian por con una visibn de un futuro mas
atractivo, que los seguidores quieren cumplir, y demostrar
gue la vision es compartida.

Inspiracion y motivacion
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Factores de Liderazgo del

., : Descripcion
Lider Transformacional P

Estimulan el esfuerzo de sus seguidores para que sean
mas curiosos e innovadores, desafien los estandares
actuales y busquen soluciones mas creativas. Los
seguidores no son criticados de manera publica sobre sus
ideas y mas cuando estan en contra de las ideas de su
lider.

Estimulacién Intelectual

Prestan atencién especial a cada miembro del equipo,
saben delegar y dan soporte. Actian como consejeros y
Consideracion Individual | mentores, especialmente cuando se presentan nuevas
formas de aprendizaje y brindan un adecuado clima
organizacional.

Fuente: Elaboracién propia con base en Bass y Riggio (2006).

2.2.4.3. Liderazqgo cultural-global

De acuerdo con House, Dorfman, Javidan, Hanges y Lugue (2014), en el afio 1994,
durante la conferencia mundial GLOBE?, uno de los objetivos abordados mas importantes,
fue el de encontrar, hasta qué punto existian creencias uniformes, sobre los atributos de
liderazgo efectivo en todas las culturas, en varios paises del mundo Yukl (2013). En el
marco de esta conferencia se trabaj6é en una definiciéon funcional de liderazgo, que se
ajustara a las diferentes variaciones de conceptos, dando como resultado, por consenso,

la siguiente definicion:

“Liderazgo es la capacidad de un individuo de influir, motivar y permitir que
otros contribuyan a la eficacia y el éxito de las organizaciones, de las que son
miembros” (House et al., 2004, p.56).

! GLOBE es el acrénimo en inglés “Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness” relacionada
con la investigacion iniciada en 1993 hasta el afio 2003, por del profesor Robert House de la universidad de
Pensilvania acompafnado por otros cinco investigadores (Paul Hanges, Mansour Javidan, Peter Dorfman y
Vipin Gupta, de la universidad de Maryland, Calgary, New México y Grand Valley respectivamente). El estudio
se llevd a cabo en 62 paises, y se realizaron 17.300 encuestas en casi 1.000 organizaciones con el propdsito
de comprobar dos hipétesis fundamentales: a) Que las funciones fundamentales del liderazgo tienen
aplicabilidad e importancia universal y b) Que la forma especifica en que el liderazgo actla estd fuertemente
afectada por las variaciones culturales de cada pais (Wolf, 2006).
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El marco tedrico de GLOBE se apoya sobre la base de la Teoria de Liderazgo
Implicito (TLI) de Lord y Maher (1993), que permiti6 el desarrollo de una teoria de
Liderazgo Cultural (House et al., 2004), y el disefio de un instrumento multicultural que
contiene atributos de liderazgo y comportamiento, de un amplio rango de constructos
tedricos, y mide una amplia variedad de habilidades, estilos, conductas y rasgos de
personalidad (House et. al, 2014). De acuerdo con House et al.,, (2004), en las
investigaciones de GLOBE, se pudo establecer empiricamente, que existen concepciones
de observaciones y valores culturalmente compartidos, por los miembros de una
organizacion, concernientes al significado del liderazgo eficaz e ineficaz, que constituyen

la base para el desarrollo del liderazgo cultural.

2.2.4.3.1. Dimensiones del liderazgo cultural

Segun House et al., (2004) el liderazgo cultural estd compuesto por 21 atributos
estadisticamente agrupados, considerados dimensiones de primer orden gque a su vez
estdn consolidados en seis dimensiones consideradas de segundo orden. Las seis

dimensiones, y sus respectivos atributos, del liderazgo cultural son:

a) Carisma basado en valores: Que es el grado en que un lider puede inspirar y
motivar a otros y esperar resultados de desempefo destacados de sus
colaboradores, basado en valores fuertemente sostenidos. Esta compuesto por 6
subescalas relacionadas con los aspectos del liderazgo carismatico: 1) Visionario;

2) Inspirador; 3) Abnegado; 4) Integridad; 5) Decision; y 6) Orientado al desempefio.

b) Orientado alos equipos: Es el grado en que el lider puede fomentar un equipo de
alto rendimiento enfocado en un proposito comun entre sus miembros. Esta

compuesto por 5 subescalas: 1) Orientacion de equipo colaborativo; 2) Integrador
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de equipo; 3) habilidades administrativas; 4) Diplomético; y 5) Malévolo (esta escala

€es reversa).

c) Participativo: Es el grado en que un lider involucra a otros para tomar decisiones.
Se compone de dos 2 subescalas: No participativo y autocratico. (Estas escalas

son reversas).

d) Auténomo: Es el grado en que el lider demuestra un liderazgo independiente e

individualista. Se compone de una sub- escala: Grado de independencia.

e) Humano: Es el grado en que el lider demuestra soporte y consideracién lo mismo
gue compasiéon y generosidad. Incluye dos sub- escalas 1) Modestia; 2) Orientacion

humana.

f) Autoprotector: Es el grado en que el lider es egocéntrico y utiliza este enfoque
para salvar las apariencias. Se compone de 5 subescalas 1) Egocéntrico; 2) Estado

consiente; 3) Induce al conflicto; 4) Protector de cara; y 5) Procesal.

2.2.4.4. Liderazqgo compartido

El liderazgo compartido es un fendmeno emergente, que se presenta cuando la
influencia y los roles de liderazgo, se distribuyen entre los miembros de un equipo (Zhu,

Liao, Yam y Johnson, 2018).

A través del tiempo, el liderazgo se ha estudiado desde el punto de vista de la
influencia vertical, de arriba hacia abajo, centrado en la conducta, la mentalidad y las
acciones del lider sobre sus seguidores (Conger y Kanugo, 1998). En afios recientes, esta
concepcion ha sido revisada por algunos investigadores que argumentan que el liderazgo

es un proceso que puede ser ensefiado, compartido, y distribuido dentro de los miembros
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de un grupo en una organizacién dando paso al liderazgo compartido? (Pearce y Conger,
2003), que se refiere a la migracion de la dependencia de lideres individuales, a practicas
integradas de liderazgo, compartidas e interdependientes, entre los miembros de un
equipo y en diferentes niveles dentro de una organizacién, a través de las interacciones
sociales y las redes de influencia (Fletcher y Kaufer, 2003). Esta interaccion refuerza los
procesos de influencia compartidos, que solidifican las relaciones entre los miembros de

los equipos (Carson, Tesluk y Marrone, 2007).

Para Goethals, Sorenson y Burns (2004), nuevas formas de liderazgo se estan
adoptando en las empresas, para enfrentar los desafios que implican la participacién en
un mundo globalizado, e hipercompetitivo, que las inducen a la conformaciéon de equipos
multifuncionales, donde se valora la flexibilidad, el aporte de numerosas especialidades
funcionales por cada uno de los miembros del equipo, y la capacidad para generar

soluciones a los problemas, de manera mas efectiva, que las unidades tradicionales.

Day, Gronn y Salas (2004), mencionan que el liderazgo compartido produce
patrones de influencia reciproca, es dinamico, y se desarrolla durante el horizonte de vida
de los equipos, ademas varia segun los procesos de interaccion que se presentan en la
basqueda de objetivos comunes; y puede proporcionar a las empresas una ventaja
competitiva, cuando los miembros del equipo voluntariamente ofrecen su influencia a otros
miembros, logrando una sinergia que motiva y aumenta el compromiso individual, con lo

cual se aumenta la efectividad (Katz y Kahn, 1978).

2 Este concepto se apoya en algunos trabajos anteriores de (Follet, 1924; Gibb, 1954; Katz y Kahn, 1978) entre
otros.
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22441. Caracteristicas del liderazgo compartido

De acuerdo con Carson et al., (2007) y Pearce y Conger (2003), el liderazgo
compartido tiene 3 caracteristicas distintivas: a) Influencia lateral entre colaboradores: que
surge de la interaccion de liderazgos entre pares, pero a su vez, cuenta con la influencia
de lider formal del equipo, donde ambas fuentes de influencia son necesarias (Locke 2003;
Nicolaides, et al., 2014). b) el liderazgo compartido es un fendmeno de equipo emergente:
por lo que no se puede considerar como la sumatoria de los liderazgos individuales sino
como un fenébmeno inherente del equipo, que trasciende del individuo al grupo como un
todo (Avolio, Sivasubramaniam, Murry, Jung y Garger, 2003). ¢) Los roles de liderazgo e
influencia son esparcidos hacia todos los miembros del equipo: en contraposicion con los
modelos tradicionales de liderazgo que se centran en un solo lider, en el liderazgo
compartido, se enfatiza que la influencia es ampliamente distribuida entre los miembros

del equipo (Carson et al., 2007 y Meuser et al., 2016).

Segun Katz y Kahn (1978), para que el liderazgo compartido florezca en una
organizacion se deben presentar dos condiciones: a) Que los miembros de un equipo estén
dispuestos a ofrecer liderazgo e influir en la direccion, motivacion y apoyo del grupo. b)
Que el equipo en su conjunto esté dispuesto a confiar en el liderazgo de multiples
miembros del equipo, afianzados en la buena fe y la relacion constructiva. Adicionalmente
el entorno empresarial debe estar orientado al apoyo del liderazgo compartido a lo largo
del tiempo, y del apoyo de coaching proporcionado por un lider externo (Katz y Kahn,

1978).
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2.244.2. Condiciones que favorecen el liderazgo compartido

Para que el liderazgo compartido florezca en una organizacion, se deben tener tres
condiciones internas esenciales dentro del equipo, que se interrelacionan entre si, y crean
un ambiente favorable, caracterizado por el entendimiento mutuo, entre los miembros del
equipo, que produce una sensacion de reconocimiento e importancia, e induce a un mayor
involucramiento y cooperacion de parte de todos los participantes (Carson et.al,2007),

estas son:

a) Propésito compartido: como resultado del entendimiento mutuo de los miembros
de un equipo sobre los objetivos a ser alcanzados, que los motiva, los empodera y
compromete para trabajar colaborativamente (Kirkman y Rosen, 1999; y Liden,

Wayne y Sparrowe, 2000).

b) Soporte social: que se refiere al ambiente interno entre los miembros del equipo
en donde las sanas relaciones promueven el bienestar psicolégico y emocional

entre unos y otros (Marks, Mathieu y Zaccaro, 2001).

¢) Voz: que se refiere a la comunicacion constructiva y activa entre los miembros del
equipo que les permite intervenir y estar atentos en la consecuciéon del proposito

comun (Carson et al., 2007).

2.2.4.4.3. Medicion del liderazgo compartido

Segun Wu, Cormican, y Chen (2020), el liderazgo compartido ha sido considerado
como un fenémeno relacional que implica patrones de influencia reciproca dentro de un
equipo. Dos métodos para medir el liderazgo compartido son los mas utilizados (Wu y

Cormican, 2016).
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1) Método del enfoque de redes sociales: utilizado en los trabajos de Sparrowe,
Liden, Wayne y Kraimer, (2001), y posteriormente en los trabajos de Carson et al., (2007)
y Wu y Cormican (2016), en donde el nivel de liderazgo compartido de un equipo es medido

con base en los calculos de las medidas de “densidad” y “centralidad”.

La densidad indica el nivel general de interaccién que se tiene entre los diferentes
miembros del equipo. A mayor relacion e interaccion de cada individuo con los diferentes

miembros del equipo mayor sera el grado de densidad de la red (Sparrowe, et al., 2001).

La centralidad refleja la medida en que las interacciones, se concentran en un
pequefio nimero de individuos en lugar de distribuirse por igual entre todos los miembros

del equipo (Sparrowe, et al., 2001).

2) Método de agregacion: con este método, el liderazgo compartido es medido de
forma analoga al liderazgo jerarquico, es decir se analiza al equipo como un todo y se
evalla segun las formas tradicionales de medicion del liderazgo (Pearce y Sims, 2002;
Daspit, Justice, Boyd y Mckee, 2013; Hoch, y Kozlowski, 2014). Por ejemplo, Pearce y
Sims (2002), realizaron una encuesta en donde los participantes contestaron a
comportamientos de liderazgo individual (transformacional, transaccional, etc.) la primera
vez, haciendo referencia a los miembros del equipo como un todo (liderazgo compartido)

y posteriormente refiriéndose solo al lider del equipo.

Para algunos investigadores como (Carson et al., 2007 y Mayo et al., 2003) no se
puede conceptualizar el liderazgo compartido, como un paralelo del liderazgo jerarquico,
dado que el comportamiento de los miembros del equipo no necesariamente es el mismo,

gue el comportamiento de su lider.
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2.2.45. Liderazgo de servicio

En la dltima década del siglo XXI se ha acentuado un cambio en la economia
mundial que esta transitando de una economia de manufactura a una economia de
servicios (Zhu y Shek, 2021), caracterizada por una mayor descentralizacion de las
estructuras organizacionales y una creciente complejidad de interacciones humanas, que
requieren empoderamiento, y activa participacion de los empleados en la toma de
decisiones (Sartori, Costantini, Ceschi y Tommasi, 2018), que desafian los estilos

convencionales de liderazgo, dando paso a un liderazgo de setrvicio.

Segun estadisticas del Banco Mundial (2020), el sector de servicios representd un
80.1% y un 89,6% del total del Producto Interno bruto de los Estados Unidos y de Hong

Kong respectivamente y a nivel global representd 65.7%.

El liderazgo de servicio segun Grénfeldt y Strother (2006), puede ser descrito como
una busqueda proactiva de ventaja competitiva, de los miembros de una organizacion, a
través de la mentalidad colectiva orientada en la elaboracion de estrategias para el
desarrollo de sus promesas de valor, y el disefio de sus procesos; enfocandose en la alta
calidad de los servicios que se prestan, el establecimiento de estandares de desempefio y
el cultivo de las habilidades de los empleados para identificar las necesidades de sus

clientes (Schneider, Ehrhart, Mayer, Saltz y Niles-Jolly, 2005).

De acuerdo con Zhu y Shek (2021), los elementos clave del liderazgo del servicio
son a) liderazgo distribuido y compartido entre los miembros del equipo; b) orientacién
hacia las personas que hace que los individuos del equipo desarrollen y mantengan
relaciones positivas hacia los otros; y ¢) orientacién hacia la calidad de los servicios que

se prestan, que generan positivas cualidades que conducen a un mejor desempefio.
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2.2451. Dimensiones del liderazgo de servicio

Las dimensiones del liderazgo de servicio son: a) Vision y competencia de los
lideres para inspirar a través de argumentos convincentes; b) Orientacion alas personas,
el lider es empatico y orientado a identificar las necesidades de otros; c) Protector y
cuidadoso, capacidad de perdonary querer genuinamente; d) Modelo ético, se preocupa
por ser ético en todos sus actos; e) Socialmente competente, dispuesto a colaborar
genuinamente y en permanente comunicacion con los demas; f) Reflexivo y consciente,
examina sus pensamientos y conducta de manera permanente; y g) Positiva opinién
sobre los seres humanos, cualquiera puede ser lider independientemente de su posicion

(Shek y Chai, 2019).

2.2.4.6. Liderazgo auténtico

La teoria del liderazgo auténtico toma relevancia en los primeros afios del siglo XXI,
como consecuencia de los escandalos de corrupcion, ocurridos especialmente en grandes
corporaciones de los Estados Unidos, ocasionados por comportamientos no éticos, de
altos dirigentes de algunas comparfias como Enron, Qwest Comunication y Arthur

Anderson entre otros (Nichols y Erankovich, 2013).

May, Chan, Hodges y Avolio (2003), mencionan que los lideres auténticos son
aquellos individuos, capaces de integrar su conducta ética con su vida personal y
organizacional, y crean un clima organizacional enfocado en los empleados y grupos de
interés. Es decir, los lideres auténticos se pueden describir como conscientes de si
mismos, abiertos y claros, y actian de acuerdo con sus valores personales, creencias,

motivos y sentimientos (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, y Peterson, 2008).



Autoliderazgo y su relaciéon con el desempefio laboral individual de 65
los empleados en un contexto colombiano

Para Luthans y Avolio (2003, p.243), el liderazgo auténtico en las organizaciones
se define como “un proceso que se nutre tanto de las capacidades psicoldgicas positivas
y un contexto organizacional altamente desarrollado, que resulta en mayor autoconciencia
y comportamientos positivos autorregulados, por parte de lideres y asociados, que
fomentan el desarrollo positivo”. El lider autentico no trata de coaccionar o persuadir
racionalmente a sus seguidores, sino que los auténticos valores, creencias y

comportamientos del lider sirven para modelar el desarrollo de estos.

El argumento central es que las personas que ocupan roles de liderazgo y buscan
tomar consciencia de sus valores, junto con sus fortalezas personales, talentos y
limitaciones, y se esfuerzan por vivir de acuerdo con esos valores, a través de relaciones
abiertas y transparentes, tienen mayores probabilidades de formar relaciones positivas y
de confianza con sus seguidores, y de ser mas eficaces como lideres (Avolio y Gardner

2005).

2.2.4.6.1. Dimensiones del liderazgo auténtico

Banks, McCauley, Gardner y Guler (2016), con base en su revision literaria sobre

autoliderazgo, se identifican cuatro dimensiones:

a) Autoconsciencia: caracter y creencias del lider, relacionada con la autorreflexion
de los propios valores, las emociones, los objetivos, el conocimiento y los talentos
(Gardner, Avolio, Luthans, May y Walumbwa, 2005), las fortalezas y debilidades

(llies, Morgeson, y Nahrgang, 2005).

b) Transparencia relacional: en donde el lider se muestra de manera autentica,
abierta y honesta con relacién a sus pensamientos y emociones, y comparte

informacion de manera apropiada (Banks, y Mhunpiew, 2012).
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¢c) Procesamiento balanceado: capacidad para procesar informacion antes de tomar
una decision, considera toda la informacion disponible y las opiniones de otros en

el proceso de decisién y mantiene una posiciéon objetiva (Walumbwa et al., 2008).

d) Perspectivamoral internalizada: como el lider utiliza sus valores éticos centrales,
basada en la autorregulacion anclada en la propia misiéon, en los valores
profundamente arraigados, y en el deseo de hacer la diferencia (Shamir y Eilam,

2005).

2.2.4.7. Liderazgo espiritual

Para Shin y Hur (2020), la investigacion del liderazgo espiritual esthd tomando
fuerza, en esta era de la economia digital, en donde las nuevas organizaciones deben
tener en cuenta tanto las funciones fisicas como espirituales, para ser sostenibles; y
orientadas al cuidado del medio ambiente, relacionado con el cambio climético, el

calentamiento global y la degradacion ambiental (Kollmuss y Agyeman 2002).

Especificamente, el liderazgo espiritual, basado en valores, ha ganado aceptacion
debido a su potencial para generar impacto positivo en las organizaciones (Oh y Wang,
2020), y contribuye a sostener resultados de largo plazo, como la salud, el bienestar

psicoldgico, y la responsabilidad social (Fry, Vitucci y Cedillo, 2005).

Maryati, y Astuti (2022), mencionan que el liderazgo espiritual, es la ultima
evolucion de los modelos de liderazgo debido a que se desarrolla a partir de los
paradigmas humanos como seres racionales, emocionales y espirituales. Para Moxley,
(2000), su propésito contempla un liderazgo mas holistico que integra las cuatro areas
fundamentales de la existencia humana: a) el cuerpo (fisico); b) la mente

(pensamiento/légicalracional); c) el corazén (emociones/sentimientos); y d) espiritu,
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necesarias en las organizaciones que aprenden y que fomentan patrones de pensamiento
expansivos, orientados a lograr una vision claramente articulada para crear los resultados

esperados (Senge, 1990).

El liderazgo en una organizacioén que aprende es el acto de crear contexto a través
de una vision y valores que promueven una cultura organizacional, los cuales, al ser
compartidos, influyen en los seguidores, y los impulse a movilizarse y luchar por una vision

compartida (Fry et al., 2005).

El liderazgo espiritual surge como una alternativa para resolver el liderazgo actual
afectado por el deterioro de la ética humana debido a la desesperacion moral (Tobroni,
2015), que se evidencia en las empresas en los Ultimos afios, y facilita el enfoque para
abordar problemas como la desconfianza, la falta de moralidad y la falta de civismo en los

lugares de trabajo (Copeland, 2014; Dinh et al., 2014; y Garner et al., 2011).

La esencia del liderazgo espiritual es relacionarse con los individuos, enfocandose
en la totalidad de la persona, que es primordial para elevarse unos a otros, a niveles mas
altos de consciencia y accion, para que lo mejor de cada individuo se libere en un contexto

de mejora continua de si mismo (Fairholm y Taylor, 2015).

En la teoria del liderazgo espiritual, “espiritualidad” se refiere a la busqueda de la
trascendencia y el sentimiento de conexion de los individuos con todas las cosas del

universo (Kriger y Seng, 2005).

De acuerdo con Oh y Wang (2020), dentro de las diferentes definiciones de
liderazgo espiritual que se pueden encontrar en la literatura hasta la fecha, se pueden
identificar tres caracteristicas comunes a los lideres espirituales: a) Alto nivel de valores
éticos como integridad, honestidad, cuidado, y justicia; b) Importancia de la conexién con

sus seguidores y pares a través del compromiso, aliento, apoyo, y guia entre todos; c)
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Motivacion a los individuos para perseguir la vision y la mision de la organizacion y el

sentido de su trabajo.

El espiritu de una persona es el principio vital o la fuerza intangible y animadora
que afirma la vida en uno mismo, y en todos los seres humanos (Anderson, 2000). La
espiritualidad es un estado de intima relacion con el yo interior de los valores y la moralidad
superiores y el reconocimiento de la verdad de la naturaleza interior de las personas

(Fairholm, 2000).

El liderazgo espiritual en el lugar de trabajo segun Fairholm y Taylor (2015), es la
incorporacion consciente de los componentes de trabajo y la vida personal que se orientan
de manera integral en el fomento del crecimiento continuo, incremento de la
autoconsciencia, y el autoliderazgo en donde los individuos se ven como personas
completas con una variedad de destrezas, conocimientos y habilidades que van mas alla

de los estrechos limites laborales.

2.2.4.7.1. Dimensiones del liderazgo espiritual

Fry, Vitucci y Cedillo (2005), proponen un modelo de liderazgo espiritual donde

identifican tres dimensiones del constructo, estas son:

a) Dimension de valores del lider, actitudes y conductas que incluyen: vision,

esperanzal/fe, y amor altruista.

e Lavisidén: explica la direccion futura que tomara la organizacion, y las razones
para emprenderla, que, junto con la fe y el amor altruista, motivan al equipo para
ser alcanzada (Fry et al., 2005). La vision es el combustible con el que funcionan
los lideres (Hybels, 2000), el rol de todo lider es establecer visiones y objetivos,

comunicarlos de manera clara y transparente y explicando su verdadero
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significado (Samul y Wangmo, 2021). Un empleado que se conecta con su lider
y comparte su vision, se siente identificado y da sentido a sus tareas tanto
personales como organizacionales (Fry, 2003), por lo tanto, estara
intrinsecamente motivado y activamente comprometido en la busqueda de
nuevas soluciones alternas, que incrementen el desempefio empresarial (Afsar,

Badi y Kiani, 2016).

e Esperanzay fe: La esperanza es un deseo con expectativa de cumplimiento;
la fe que se basa en valores, actitudes y comportamientos, contribuye a tener
la certeza de la esperanza, y a confiar que lo que se desea llegara a suceder,
aungue no se tenga ninguna evidencia empirica (Fry, Hannah, Noel y Walumba,
2011). El poder de la fe es fundamental, guia a los individuos y proporciona la

esperanza de que el viaje vale la pena (Sweeney, Hannah y Snider, 2007).

e Amor altruista: es la aceptacion de las personas como son (Polat, 2011), que
contribuye a la formacién de un vinculo incondicional y benevolente entre una
persona y otra. El amor altruista crea una sensacion de plenitud, armonia y

bienestar en la organizacion (Kaya, 2015).

b) Dimensién de necesidades del seguidor para la supervivencia/bienestar

espiritual: comprende la vocacion, y sentido de pertenencia.

e La vocacién: es el sentimiento que tiene la persona de que su vida tiene
sentido, es valorado y estd en capacidad de alcanzar grandes logros (Fry,

2003).
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e El sentido de pertenencia: involucra el establecimiento de una cultura
organizacional donde el lider y sus seguidores tienen un genuino sentido de

cuidado entre ellos y otros miembros de la organizacion (Fry et al., 2005).

c) Dimension de los resultados organizacionales que consiste en el

compromiso y productividad/mejoramiento continuo.

e El compromiso o conducta: ciudadana se refiere a la lealtad y las ganas de
una persona de permanecer en la organizacion, y de asumir trabajo extra de los

requerimientos basicos, que impulsan y promueve la creatividad (Kaya, 2015).

e La productividad y el mejoramiento: continuo consiste en la disposicion de
los miembros de un equipo para realizar lo que se debe hacer inspirados en una

vision y valores compartidos (Fry et al., 2005).

2.2.5. Mediciones de liderazgo

Liderar es el comportamiento que despliega el lider, asociado a la gestion, de las
actividades del proceso administrativo, que estan estrechamente relacionadas,
consistentes en dirigir, planificar, controlar y organizar (Kanji, 2008), que involucran el
desempefio de varias funciones y responsabilidades, como por ejemplo, inspirar a los
subordinados, establecer y alcanzar los objetivos del grupo, mantener la unidad del equipo
(Barchiesi y La Bella, 2007), el cuidado de los presupuestos, el apoyo a las actividades,
los planes y estrategias establecidas en la organizacion (Carlson et al.,, 2021). Estas
funciones pueden ser desempefiadas desde diferentes estilos de liderazgo (Cartwright y
Zander, 1968; Casimir, 2001), los cuales pueden ser definidos como patrones de conducta

y actitudes, compuestos por los rasgos inherentes del individuo, y por los comportamientos,
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que son aprendidos, a través del entrenamiento, para responder a una situacion dada

(Casimir, 2001).

Segun Carlson et al., (2021), varios tipos de liderazgo se han propuesto a través
del tiempo para gestionar los procesos organizacionales como liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional, liderazgo carismatico, liderazgo compartido, liderazgo heroico,
liderazgo empoderador, liderazgo auténtico, liderazgo espiritual, liderazgo del servicio,
liderazgo pasivo, liderazgo global entre otros; para los cuales se han desarrollado
diferentes escalas de medicion, con un mayor énfasis académico en la prueba empirica de
modelos tedricos, pero a la fecha no existen estudios que abarquen todo el rango del
liderazgo (Crawford y Kelder, 2019). Adicionalmente segun Barchiesi y La Bella (2007), la
investigacion contemporanea sobre la practica del liderazgo es mas compleja debido a las
continuas reestructuraciones en las empresas, para hacer frente a la creciente

competencia, la incertidumbre ambiental y los cambios tecnoldgicos.

Carlson et al., (2021), realizaron una investigacion sobre los instrumentos de
medicién de liderazgo mas utilizados para profesionales del sector de la salud,
encontrando 33 escalas de medicion de liderazgo, con algun tipo de prueba psicométrica
para profesionales de la salud, de las cuales, las mas representativas del estudio son:
escala de Implementacion de liderazgo (Finn et al., 2016); escala multifactorial de liderazgo
(Boamah y Tremblay, 2019); escala de liderazgo transformacional (Sapountzi-Krepia et al.,
2019); escala de liderazgo de soporte (Shirazi et al., 2014); escala de liderazgo autentico
(Panczyk et al., 2019); escala de liderazgo espiritual (Tafreshi et al., 2017); escala de

liderazgo compartido (Wu, Cormican, y Chen, 2020).
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2.3.Teoria del autoliderazgo

“Dominar a los demas es una fortaleza.
Dominarse a si mismo es verdadero poder”

Lao Tse.

2.3.1. Introduccioén

El autoliderazgo es una perspectiva distinta del liderazgo tradicional, que postula
que los individuos tienen el potencial de influenciarse ellos mismos, y por lo tanto liderarse
(Neck et al., 2006; Pearce y Manz, 2005; Stewart et al., 2011), a través de la practica de
estrategias cognitivas y de comportamiento que van moldeando al individuo (Neck y

Houghton, 2006).

2.3.2. Definiciones del autoliderazgo

El autoliderazgo es un estilo universal de liderazgo que se enfoca en la
autodireccidn, la auto realizacion y la auto inspiracion (Van Wart, Roman y Liu, 2017), es
una teoria de la autogestién (Neck, Neck, Manz y Godwin, 1999) introducida originalmente
como una alternativa de las practicas conocidas de liderazgo, de arriba hacia abajo (Kim,
2019), que estaban enfocadas mas en el individuo, que en los resultados del
comportamiento individual (Manz y Sims, 1980), se considera un proceso en el que los
empleados no necesitan supervision exterior para regularse a si mismos para lograr metas
0 tareas predeterminadas (Manz,1986; Manz y Neck, 2004), comprende la gestion
estratégica de las percepciones y comportamientos de las personas, que les permiten
establecer prioridades, identificar sus necesidades y trabajar con eficacia (Na-Nan y
Saribut, 2020). Se puede relacionar con la capacidad o habilidad de enfocarnos, en la

regulacion de nuestro comportamiento (Stewart, Courtright y Manz, 2011, 2019).
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Houghton, Neck y Manz (2003, p.126) definen el autoliderazgo como “un proceso
en el que el individuo se influye a si mismo para lograr la autodireccion y la automotivacion
para desempefarse”. Bauer y Baumeister (2011, p.65) definen el autoliderazgo como “la
capacidad de anular tendencias, deseos naturales y conductas; para perseguir objetivos

de largo plazo, aun a expensas de las atracciones de corto plazo”.

Otros autores como Manz (1986); Manz y Neck (2004); describen el autoliderazgo,
como el proceso mediante el cual los individuos controlan su propia conducta; para
construir necesidades individuales de automotivacion para la accién auténoma (Neck y
Manz, 2010; Stewart, Courtright y Manz, 2011), los conducen hacia la alineacién de
conductas, habilidades y habitos que influyen en el individuo para alcanzar sus objetivos
de manera efectiva y ética (Neck y Houghton, 2006; Houghton et al., 2014; Manz, 2015;
Pearce, 2007); y contribuyen a desarrollar la autodireccién y la automotivacion que son
necesarias para producir un buen desempefio, y evolucionar hacia la toma de decisiones
mas autonomas (Prussia et al., 1998); es decir, el autoliderazgo describe a las personas
gue asumen sus responsabilidades, dirigen sus esfuerzos, se motivan y renuevan sus
patrones de pensamiento (Manz y Sims, 1989) y por lo tanto, pueden actuar como un lider
0 como un seguidor simultdneamente (Manz, 1983; Neck y Manz, 2010; Neck y Houghton,

2006).

Manz (2015), menciona que las personas con un alto grado de autoliderazgo
tienden a ser disciplinadas, enfocadas y equilibradas, lo que les permite tener éxito a nivel
personal y profesional. Por lo tanto, el autoliderazgo se puede describir como un proceso
en el cual las personas controlan su conducta y crean influencia mediante la estrategia y
la percepcién (Bracht, Junker y van Dick, 2018; Neck y Manz, 2013; Manz, 1986). Los

procesos de autoliderazgo estan relacionados con una serie de resultados que incluyen,
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los procesos de autorregulacion efectivos (Bailey, Barber y Justice, 2018); la auto eficiencia
en la tarea (Neck y Manz 1996); y el afecto positivo (Houghton et al., 2012) que inducen a
empoderar a las personas para que se lideren a si mismos de manera efectiva (Manz,

2015).

Para Marques-Quinteiro, Vargas, Eifler y Curral (2019) y Manz (1986), los
comportamientos humanos se realizan de acuerdo con los efectos de factores externos,
aungue el desempefio suele estar controlado por factores individuales internos (Napiersky
y Woods, 2018), con lo cual, a mayor grado de autoliderazgo el individuo, no solo regula
el cumplimiento de las tareas establecidas, sino que internamente establece sus propios
estandares (Stewart, Courtriht y Manz, 2011) con caracteristicas positivas que incluyen
decision, persistencia, creatividad, y autonomia (Godwin, Neck y Houghton, 1999), y son

determinantes de la motivacion (Andressen, Konradt y Neck, 2012).

Desde comienzos del siglo XXI, los grupos de trabajo se han convertido en la fuerza
motriz y la eficacia organizacional (Arrow et al.,2000), y los equipos autodirigidos son la

forma de organizar el trabajo (Milikin et al., 2010; Steward et al., 2011).

El concepto de autoliderazgo no se limita a una determinada profesion y se puede
aplicar a niveles de equipo (Steward et al., 2011). Steward y Barrick (2000, p.139), definen
el autoliderazgo de los equipos como “la medida en que los equipos tienen la libertad y
autoridad para conducirse a si mismos independientemente de la supervision externa”. No
reemplaza el liderazgo externo de otros; es un enfoque que puede adoptar el individuo,
para liderarse a si mismo de manera efectiva y al mismo tiempo liderar a otros (Manz,
1986; Steward et al., 2011). Para Manz y Sims (1984), los equipos exhiben autoliderazgo
cuando aplican actividades de autocontrol a su gestion por ejemplo al iniciar actividades

de produccién, como la reparacién de equipos, la obtencion de materiales de produccion,
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realizar inspecciones de calidad y suspender procesos de produccion si la calidad esta por
debajo del estandar, también el autoliderazgo de equipos, abarca principios de autocontrol
en las interacciones de las relaciones interpersonales como la coordinacién de reuniones
grupales, establecimiento de descansos, asignaciones de trabajo especificas. De acuerdo
con Quinteiro, Passos y Curral (2016), los equipos que se autogestionan. se beneficiarian
si sus organizaciones invierten en el desarrollo de comportamientos reflexivos de
autoliderazgo, al capacitar a sus comparfieros de trabajo en el uso de estrategias de

autoliderazgo.

Para Alves, Lovelace, Manz, Matsypura y Toyasaki (2006) el autoliderazgo es

considerada como una teoria orientada a la practica.

2.3.3. Marco tedrico del autoliderazgo

El autoliderazgo tiene sus raices en varias teorias del campo de la psicologia
relacionadas con la auto influencia (Neck, Manz y Hougthon, 2019; Stewart, Courtright y
Manz, 2011; Hougthon y Neck, 2002) que incluyen la teoria de la autorregulacion (Carver
y Scheier 2011, 2001, 1998), la teoria social cognitiva (Bandura, 1986, 1997), la teoria de
la autogestion (Manz y Sims, 1980; Uhl-Bien y Graen, 1988; Ebner, Schulte, Soucek y
Kauffel, 2017), la teoria de la motivacion intrinseca (Deci y Ryan, 1985), y la teoria de la

psicologia positiva (Selligman, 2002). Ver figura 2.
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Figura 2. Teorias de base del autoliderazgo. Fuente: Elaboracién propia con base en
(Carvery Scheier 2011, 2001, 1998); (Manz y Sims, 1980; Uhl-Bien y Graen, 1988; Ebner,
Schulte, Soucek y Kauffel, 2017); (Bandura, 1986, 1997); (Deci y Ryan, 1985); (Seligman,
1999, 2002).

2.3.3.1. Teoria de la autorrequlacion

La autorregulacion se refiere a la capacidad de cada individuo para controlar la
conducta, los pensamientos y los sentimientos que juegan un papel significativo en el
comportamiento humano (Zhao, Meng, Sun, Xu, Geng y Han, 2021). Es una caracteristica
personal que fuertemente afecta las acciones y el comportamiento del individuo y se
describe como la capacidad de desarrollar, implementar y mantener un comportamiento

planeado para lograr objetivos personales (Brown, Miller y Lawendowski, 1999).

Carver y Scheier (1998), desarrollaron la teoria de la autorregulacion con base en

la teoria Cibernética de Wiener (1948), que denomind, como la ciencia de la comunicacion
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y control que involucra procesos de retroalimentacion e implican el control o la regulacion

de ciertos valores dentro de un sistema.

El sistema de autorregulacion se basa en el sistema de Retroalimentacion negativa
propuesto por Wiener (1948) compuesto por cuatro elementos a saber: 1) valor/funcién de

entrada; 2) valor de referencia; 3) comparador; 4) Una funcion de salida. Ver Figura 3.

Valorde 2
Referencia 3
Sensar
\lemostato J 4
p—— Comparadar Valor de Salida
Valor de 1

Entrada
(Percepcian)

ﬂ?bnte]

Encendido
calentador
Ajuste

comportamiento

Distorsidn

No

Figura 3. Representacion esquemética de un circuito de autorregulacion termostato.
Fuente: elaboracion propia con base en Carver y Scheier (1998, p.11).

De acuerdo con Carver y Scheier (1998), las personas regulan su comportamiento
segun unos estandares establecidos, de similar manera como funciona un termostato. En
este sistema, el valor de entrada (temperatura ambiente) y el valor de referencia
(temperatura establecida) suministran informacién al comparador, que tiene como funcién
evaluar, el valor de entrada y el valor de referencia. La comparacion produce una de dos
salidas: a) los valores son sensiblemente diferentes uno del otro; o b) por el contario no lo
son. Si los valores de la comparacion son sensiblemente diferentes la funciéon de salida

activa los mecanismos para corregir la diferencia (temperatura), entre los valores de
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entrada (temperatura ambiente) y de referencia (temperatura establecida), de lo contrario

la funcién de salida no se activa y el sistema permanece sin variaciones.

Con base en lo anterior para Carver y Scheier (1998), el comportamiento humano
es un proceso de autorregulacién de continuo movimiento (conducta) que se acerca o se
aleja de varios tipos de representaciones mentales (valores de referencia) que ocurre por
un proceso de retroalimentaciéon y control (comparador) que actla como una guia interna
(valor de salida) que regula la calidad de la experiencia (comportamiento) que es

importante para el individuo.

Para Neck, Manz y Hougthon (2019), la teoria de la autorregulacién involucra un
sistema de control dual del comportamiento humano que reduce o amplifica una conducta,
con base en las discrepancias que se presentan con relacion a los objetivos establecidos.
En la medida que las discrepancias son eliminadas y los objetivos se han alcanzado, la

gente tiende a establecer nuevos y mas altos objetivos y el proceso se repite.

En el desarrollo de la teoria de la autorregulacion Carver y Scheier (1998),
establecen los siguientes supuestos: a) Las personas imponen orden en sus experiencias
con base en las regularidades que van encontrando a través del tiempo y los sucesos. b)
Este “orden” toma la forma de organizacion esquematica en la memoria. ¢) Esta
organizacion esquematica sera utilizada para reconocer y comprender objetos y eventos
recién encontrados. La autorregulacion orienta a los individuos a la finalizacion de las
tareas, a enfocarse y poner atencién en los objetivos, a inhibir impulsos no deseaos, y a la

regulacion del comportamiento (Baumeister y Heatherton, 1994).
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Para Baumeister, Schmeichel y Vohs (2007), la teoria de la autorregulacion tiene
tres componentes principales: a) El compromiso de los estdndares: que se refiere a la
orientacion de la autorregulacion hacia el cumplimiento de las metas con base en
estandares deseados, como ideales, expectativas, metas, y objetivos con base en la
comparacion con otros (estatus, o los logros de otros). b) El seguimiento que se
constituye en un factor de la regulacion dado que induce al individuo a prestar atencion
sobre lo que esta ocurriendo, y la evaluacién sobre los correctivos que deben introducirse
para aminorar las desviaciones y una vez alcanzados el individuo puede orientarse hacia
otras tareas. ¢) Voluntad, fortaleza y energia necesarios, que el individuo utiliza, para

realizar los cambios que esta buscando.

2.3.3.2. Teoria social cognitiva

La teoria social cognitiva explica, como los individuos dentro de un sistema social,
desarrollan mudltiples procesos humanos que incluyen la adquisicion y adopcién de
informacion y conocimientos, y los procesos de aprendizaje y autoeficacia individual y
plural (Middleton, Hall y Raeside, 2019), enfocandose sobre el funcionamiento humano y
el papel critico que juega el entorno social en la motivacion, el aprendizaje, la autoeficacia

y la autorregulacion (Schunk y Usher, 2019).

La Teoria Social Cognitiva, desarrollada por Bandura desde mediados de 1970,
postula que el funcionamiento humano depende de la interaccion de tres factores
interdependientes que se influencian entre siy por lo tanto se determinan reciprocamente,
estos son: a) Factores de la conducta personal relacionados con la personalidad y los
aspectos demogréficos de su entorno; b) Los factores ambientales que son vistos como
fisicamente externos a la persona, proveen oportunidades y/o presiones sociales; y c) Los

factores personales, como los valores, objetivos y las creencias. Lo que la gente piensa,
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puede afectar sus acciones y el ambiente, las acciones pueden alterar los pensamientos y
el ambiente, y los ambientes pueden influenciar los pensamientos y las acciones

individuales (Bandura, 1986, 2012). Ver figura 4.

Factores de Conducta

Factores
Medioambientales

Y

Factores Personales -«

Figura 4. Modelo Causal de determinacion reciproca del comportamiento humano de la
Teoria Social Cognitiva. Fuente: Bandura (1986, 2012).

Para Bandura (1986), la esencia de la humanidad es su capacidad de ejercer
control sobre la naturaleza y calidad de vida de cada uno. Las personas son producto de
los ambientes en donde se mueven, pero a su vez, mediante la seleccion, la creacion, y la
transformacién de las circunstancias ambientales, también son productores de esos

ambientes, es decir son agentes de cambio individual y también colectivo (Bandura, 2000).

Adicionalmente, Bandura (1997), menciona que los seres humanos son individuos
altamente interdependientes, y las acciones que individualmente realizan unos, afectan el
bienestar de otros, de la misma manera que las acciones de otros afectan el bienestar
individual. Esta capacidad de intervencion les permite influir en los acontecimientos y por
lo tanto de influir en la conformacion de sus vidas, bajo los supuestos que: a) el
comportamiento tiene un propdsito, b) los individuos son autorreflexivos, y ¢) los individuos

son capaces de autorregularse (Bandura 1991 - 2001).
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La gente se motiva y guia sus acciones en parte por las creencias que tiene de su
autoeficacia personal (Bandura, 1997). La autoeficacia es la creencia personal, que una
tarea u objetivo puede ser alcanzado exitosamente dentro de un contexto en particular.
Las creencias son la base de la agencia humana, es decir, que los humanos son individuos

activos y agentes de sus propias vidas (Bandura, 2001).

La autoeficacia puede cambiar segln sea la situacion, y en algunas circunstancias
las personas se pueden sentir mas confiadas sobre su conducta y habilidad para el
desempefio de una tarea y en otras puede que no (Bandura, 1997). El hombre tiene la
capacidad de influir en los resultados, y los puede hacer predecibles. La posibilidad de
predecirlos propicia una preparacién positiva. La incapacidad de influir en lo que afecta

negativamente produce aprension apatia y desesperacién (Bandura, 1995).
Las principales fuentes de autoeficacia segin Bandura (1998) son:

a) La ejecucion de logros: se refiere a los esfuerzos que realiza una persona
para realizar una tarea, que pueden tener éxito o fracaso, y que se constituyen

en fuente de aprendizaje y esfuerzos futuros.

b) La experiencia vicaria: son las observaciones del éxito de terceros que
promueven un juicio positivo sobre el desempefio individual en situaciones
similares. Al observar a otros la gente adquiere conocimientos, habilidades,

estrategias, creencias y actitudes.

c) La persuasion verbal: resultante de las palabras de otros para influenciar el

desempefio personal.

d) Los estados emocionales: Actitud positiva y animo para motivar el

desempefio exitoso.
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2.3.3.3. Teoria de la autodeterminacién

La Teoria de la Autodeterminacion se enfoca en las propensiones motivacionales

inherentes de las personas hacia el crecimiento psicoldgico, el aprendizaje, el dominio y

conexién con los demas, y como pueden ser apoyados, para la satisfaccion de tres

necesidades psicologicas, que se consideran fundamentales en el ser humano (Ryan,

Ryan, Di Doménico y Deci, 2019), a saber:

a)

b)

La autonomia: que se describe como la necesidad de los individuos de
experimentar autoafirmacién, propiedad de sus acciones para autorregularse, y
sentir disposicién y volicién a los comportamientos propios (Deciy Ryan, 1985b;

Ryan y Cornell, 1989).

La competencia: se refiere a sentirse efectivo en las interacciones de uno con
el entorno social y el ambiente en donde se pueden experimentar oportunidades
y apoyos para el ejercicio, expansion y expresion de las capacidades y talentos

propios (Deciy Moller, 2005; Ryan y Moller, 2016).

El relacionamiento: se refiere a experimentar a los demas como receptivos y
sensibles, asi como a ser sensibles y receptivos con los demas, es decir
sentirse conectado e involucrado con otros y tener sentido de pertenencia (Deci

y Ryan, 2000; Baumeister y Leary, 1995).

El desarrollo y satisfaccion de estas necesidades basicas, se suple mediante la

combinacion de la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca (Ryan y Deci, 2020).

La motivacién intrinseca se refiere al interés individual por participar en una

actividad, simplemente por el placer y la satisfaccién que se derivan de tener la experiencia

por si misma (Deciy Ryan, 2000), y es probablemente la responsable de la preponderancia
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del aprendizaje humano a lo largo de la vida, a diferencia del aprendizaje e instruccion
exigidos externamente (Ryan y Deci, 2017). Cuando las personas estdn motivadas se

sienten competentes y con autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985).

Para Amabile (1983), la motivacion intrinseca puede desempefiar un papel
importante en la creatividad y los resultados y puede hacer la diferencia entre lo que el
individuo es capaz de hacer y lo que hace (Amabile, 1988). Cuando un individuo presta
poca atencién a un problema y elije participar minimamente en su resoluciéon, las
soluciones pueden no ser creativas, y, por el contrario, si la persona presta atencion
sustancial a un problema logra identificar varias perspectivas, redne informacion relevante
y crea una variedad de alternativas (Zhang y Bartol, 2010). El juego, la exploracion y la
curiosidad son ejemplos de la motivacion intrinseca, que no depende de incentivos 0
presién externay por el contario proveen la satisfaccion, placer y gozo personal y ademas
contribuyen al fortalecimiento del compromiso y la profundizacion de las actividades que

se realizan por puro interés personal (Deci y Ryan, 2000).

La motivacion extrinseca se refiere a las actividades y conductas expresadas en
razén a factores diferentes al puro interés personal, estimuladas por premios o castigos
que controlan la motivacion, y por lo tanto dejan de ser autonomas. Se clasifica en cuatro

categorias:

a) LaRegulacion externa: proviene de premios o castigos externos que controlan

la motivacion y disminuyen la autonomia.

b) La Regulaciéon introyectada: se refiere a preocupaciones de regulacion
interiorizadas que regulan el comportamiento a causa de evitar la ansiedad, la
verglienza la culpa o el fracaso o, por el contrario, el sentido positivo de las

recompensas internas a causa del éxito que eleva la autoestima (Ryan, 1982).
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c) LaRegulacion Identificada: se refiere a una actividad plenamente identificada
por la persona que conscientemente la respalda. Esto requiere de un relativo

grado de volicién y disposicidn para actuar.

d) La Regulacién Integrada: se refiere a la forma mas autbnoma de motivacion
extrinseca en donde la persona no solo reconoce e identifica el valor de una

actividad, sino que también encuentra congruencia con sus valores e intereses.

Estas actividades son altamente volitivas y se llevan a cabo, aunque la actividad,
no sea atractiva o valiosa. Por ultimo, también se puede presentar en las personas un
grado de desmotivacion que se refiere a la falta de intencionalidad que puede resultar de

la falta de competencia sentida para desempafiarse o falta de valor o interés.

2.3.3.4. Teoria de la autogestion

De acuerdo con Neck, Manz y Hougthon (2019), la teoria de la Autogestion es un
proceso a través del cual las personas aplican una serie de estrategias de conducta para
gestionar las discrepancias que se puedan presentar con relacion a unos estandares de
comportamiento establecidos). Para Mahoney y Thorensen (1972), la Autogestion se

puede etiquetar como cambios del comportamiento autorregulado.

Manz y Sims (1980), propusieron el termino Autogestion para referirse al grado de
responsabilidad/control, que asume un individuo dentro de una organizacion con relacién
a su gestién, mas alla de la mera ejecucion de las actividades o responsabilidades
asignadas, la cual es influenciada en mayor medida por las recompensas, separadas de
la tarea, que son recibidas al ser completada. Por lo tanto, la autogestion se enfoca en la
auto influencia relacionada con el COMO se debe completar la tarea para alcanzar el

estandar definido por la organizacion (Manz, 19922). Las personas que se autogestionan
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se hacen responsables del enfoque en la ejecucion de sus tareas, asi como de monitorear

y administrar sus propios comportamientos (Manz y Sims, 1989).

La Autogestion incluye determinar los objetivos personales, establecer

instrucciones para alcanzar los objetivos determinados, la administracién de las

consecuencias registradas, y planes para los propios patrones de conducta (Mischel,

1973).

2.3.3.4.1. Procesos de la autogestion

Para Manz y Sims (1980) los procesos involucrados en la autogestion son:

a)

b)

d)

La auto observacioén: que involucra la consciencia sobre el comportamiento y
el establecimiento de las bases para la autoevaluacién, con relacion al estandar,
gue a su vez provee la base para el auto reforzamiento y perspicacia de la

propia conducta.

Especificacion de objetivos y metas claras: las cuales dan como resultado
un mejor desempefio que a su vez actian como refuerzo y conducen a metas

adicionales (Latham y Yukl, 1975).

Estrategias de seguimiento: que se describen como la limitacién gradual de
estimulos que preceden a un mal comportamiento, para ir reemplazandolos por
estimulos que lleven a un comportamiento deseable (Mahoney y Thoresen,

1979).

Modificacién de incentivos: que se puede dividir en incentivos de
reforzamiento o de castigo, que se establecen, con base en la autoevaluacién

de la tarea (Mahoney y Arnkoff, 1979).
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e) Anticipacion / Ensayo: se refiere a la practica intencional de la imaginacion,
de un comportamiento deseado que puede llevar a emparejar con

consecuencias, imaginadas o reales o ambas (Kazdin, 1974).

2.3.3.5. Teoria de la psicologia positiva

Para Neck et al., (2019), como ultimo pilar de la teoria del Autoliderazgo, se
encuentra la teoria de la psicologia positiva. De acuerdo con Kobau, Seligman, Peterson,
Diener, Zack, Chapman, y Thompson (2011) la psicologia positiva es el estudio de las
fortalezas, los atributos positivos y los activos psicoldgicos de las personas. Su objetivo es
comprender y fomentar los factores que permiten a los individuos prosperar y su enfoque
empirico se ubica en cuatro areas a saber: a) Emociones positivas, como felicidad, gratitud,
y realizacion. b) Rasgos individuales positivos, como optimismo, resiliencia y fortalezas del
caracter. ¢) Relaciones positivas entre grupos y d) Promover relaciones positivas en
instituciones. Segun Seligman (1999), la psicologia positiva se debe aplicar para fortalecer
las virtudes humanas como el coraje, la habilidad interpersonal, la racionalidad, la
perspicacia, la honestidad, la perseverancia, la capacidad para el placer, la mentalidad de

futuro y encontrar propaésito.

Para Lyubomirsky, Sheldon y Schkade (2005), la felicidad es un fenémeno
subjetivo, inherente a cada persona y el nivel de felicidad se refiere a la sumatoria de
experiencias felices o infelices vividas, y a su frecuencia. De acuerdo con Lyubomirsky et
al (2005), tres son los factores que afectan causalmente la felicidad en el tiempo (por sus

siglas en ingles “Chronic Happiness”):

1) El punto de partida, que es fijo y estable, (e]. algin momento de la vida).
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2) Las circunstancias de la vida relacionada con las condiciones geograficas

culturales, religiosas etc., (ej. el lugar donde nacemos, el entorno familiar).

3) La actividad intencional que esta bajo el control de cada persona y dentro del

campo de las decisiones que toman (Decisiones que el individuo puede tomar).

La actividad intencional, corresponde a la configuraciéon de la conducta, y los
cambios de las actitudes cognitivas, que son criticos para la determinacién de la felicidad
y el bienestar, es decir puede ayudar a las personas a reconfigurar su conducta para llegar
a ser mas positivos y productivos (Neck et al., 2019), puede modificar nuestro nivel de
felicidad y las experiencias intencionadas de jubilo, aprendizaje y relacionamiento que, a
sSu vez, van construyendo nuevos recursos que mejoran las emociones positivas e
incrementan el bienestar, y la satisfaccion de la vida. (Cohn, Fredrickson, Brown, Mikels y

Conway, 2009).

2.3.4. Estrategias de autoliderazgo

El autoliderazgo se apoya en varias teorias del campo de la psicologia relacionadas
con la auto influencia (Neck, Manz y Hougthon, 2019; Stewart, Courtright y Manz, 2011;
Hougthon y Neck, 2002). Neck y Hougthon (2006) sefialan que el autoliderazgo opera bajo
la interrelacién, y algunas veces con la superposicién, de tres dimensiones y/o estrategias:
a) Estrategias de conducta y/o comportamiento; b) Estrategias naturales de recompensay

c) Estrategias de pensamiento constructivo. Ver Figura 5.
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* Establecimiento de metas
Estrategias de * Auto-observacion
* Autorecompensa
Conducta = Seguimiento
* Autocastigo
4 )
Estrategias naturales * Buscar actividades que son plancenteras
de recompensa para realizar una tarea
4 )
Estrategias de  Visualizacion exitosa del desempefio
pensamiento « Dialogo interno
constructivo * Evaluacion de creencias y suposicionas
. J

Figura 5. Estrategias de Autoliderazgo. Fuente: Elaboracion propia con base en Neck y
Hougthon (2006).

La efectividad del autoliderazgo ocurre a partir de las estrategias de auto influencia
para crear ideas y desempefiarse de manera efectiva (Bendell, Sullivan y Marvel, 2019) y
se pueden expresar en situaciones o incidentes formales o informales que permiten a las
personas completar tareas, lograr los resultados y ser mas efectivos (Katewa y Heystek,

2019; Lopdrup-Hjorth, Gudmand-Hgyer, Bramming y Pedersen, 2011).

Para Marques-Quinteiro, Vargas, Eifler y Curral (2019); Manz (1986) los
comportamientos humanos se realizan de acuerdo con los efectos de factores externos,
aungue el desempefio suele estar controlado por factores individuales internos (Napiersky
y Woods, 2018), con lo cual, a mayor grado de autoliderazgo, el individuo, no solo regula
el cumplimiento de las tareas establecidas, sino que internamente establece sus propios
estandares (Steward et al., 2011) con caracteristicas positivas que incluyen decision,
persistencia, creatividad, y autonomia (Godwin, Neck y Houghton, 1999), y son

determinantes de la motivacion (Andressen, Konradt y Neck, 2012).
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Las estrategias de autoliderazgo pueden ser reforzadas en la persona mediante
programas de entrenamiento (Neck y Manz, 2012), la premisa es que el individuo, puede
ser mas exitoso en alcanzar sus objetivos a través del desarrollo y la aplicacién de
conductas y habitos mentales especificos (Prussia, Anderson y Manz, 1998) al tener
pensamientos, actitudes y comportamientos constructivos (Ajzen, Czasch y Flood, 2009)

centrandose en la autoevaluacién, la autorrecompensa y el autoaprendizaje (Manz, 1992).

2.3.4.1. Estrategias de comportamiento

Las estrategias de comportamiento estan disefladas para incrementar la
autoconsciencia de un individuo que lidere la autogestion efectiva de las tareas que deben
hacerse (Feser, 2012), especialmente para controlar tareas dificiles y/o desagradables
(Neck et al., 2019). Se orientan a la observacién, y evaluacién de la conducta propia, y en
lo que interfiere con el logro de los objetivos, para realizar los cambios en la direccion
deseable (Manz y Sims, 2001), dirigir y regular el desempefio individual (Marques-Quinteiro
y Curral, 2012). De acuerdo con Neck et al., (2019); Neck y Manz (2013); Stewart,

Courtright, y Manz, (2011); Neck y Hougthon (2006) estas estrategias son:

a) La auto observacion se refiere a poner atencion a los pensamientos, sentimientos
y conducta, estar atentos a las creencias personales y el dialogo interno que
prevalece en el individuo. Por tanto, la auto observacion es el compromiso de
aprender sobre la verdad que reposa en cada uno, de estar atentos al desempefio,

y a la retroalimentacion para seguir avanzando.

b) Elestablecimiento de sefiales, representan la medida en que los empleados utilizan

sefales fisicas para recordar sus tareas importantes.
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c) El establecimiento de objetivos personales, consistentes en la medida que los

empleados establecen metas para brindarse autodireccion.

d) La auto recompensa, representa el grado en que los empleados se influencian a si

mismos a través de premios fisicos o mentales.

e) El auto castigo consistente en la medida que los empleados corrigen sus
comportamientos inapropiados a través de sentimiento de culpa cuando no han

realizado la tarea.

f) Lapractica que representa el grado de preparacion que se impone la persona antes

de realizar una tarea.

2.3.4.2. Estrategias naturales de recompensa

Las estrategias naturales de recompensa se orientan a crear situaciones en donde
el individuo es motivado o recompensado por aspectos placenteros inherentes a la tarea o
actividad (Neck et al., 2019; Manz y Sims, 2001) que refuerzan el compromiso con el
trabajo, y la motivacién intrinseca para mejorar el desempefio de la tarea que se esta
ejecutando (Furtner y Hiller, 2013; Manz y Neck, 2004). Son estrategias dirigidas a
encontrar lo que es agradable y gratificante de las tareas y la configuracion del entorno
mediante los detalles personales que provean un lugar de trabajo mas confortable

(Houghton y Neck, 2002).

Las personas aplican dos estrategias primarias de recompensa natural cuando
estdn motivadas por aspectos inherentemente placenteros de la tarea o actividad: a)
incorporan caracteristicas mas placenteras a la ejecucién de la tarea para que esta sea
aln mas gratificante; b) desviando la atencién de los aspectos desagradables de la tarea

reenfocandolos en aspectos que sean mas placenteros (Manz y Neck, 2004; Neck y



Autoliderazgo y su relacion con el desempefio laboral individual de 91
los empleados en un contexto colombiano

Houghton, 2006). En el primer caso, la estrategia es cambiar las actividades en si mismas
para mejorar la tarea y en el segundo caso implica un replanteamiento cognitivo para que

parezca mejor.

Para Singh, Singh y Banerji (2018), en un contexto de ventas, para que una tarea
se pueda convertir en una experiencia mas positiva de pueden tener en cuenta 3 aspectos

inherentes a las estrategias de recompensa natural:
a) Seleccionar o establecer un escenario agradable para completar la tarea.

b) Modificar el proceso de la tarea que permita una participacion desde un punto de

vista diferente.

c) Centrarse en los aspectos agradables de la tarea y prestar menos atencion a los
aspectos menos agradables de realizar la tarea (Manz y Neck, 2004; Neck y

Houghton, 2006).

Estas estrategias aumentan la experiencia subjetiva de competencia y
autodeterminacion mediante el refinamiento y enfoque de las caracteristicas de las tareas
agradables (Alves et al., 2006). En la medida que las personas terminan la tarea, estas son
recompensadas, con lo cual se incrementa el sentido de competencia y auto
determinacion, que son elementos fundamentales de la motivacion intrinseca (Deciy Ryan,
1985), ademas, genera una actitud positiva, y sentido de propésito (Neck y Manz, 2019)
gue impactan la atenciéon e impulsan al individuo a utilizar de manera mas efectiva sus

habilidades (Lee y Turban, 2010).
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2.3.4.3. Estrategias de pensamiento constructivo

Las estrategias de pensamiento constructivo estan disefiadas para desarrollar
pensamientos positivos que impacten el rendimiento (Neck et al., 2019; Neck y Manz
1992). Se conceptualizan, como un proceso constructivo y de mantenimiento
(Panagopoulos y Ogilvie, 2015), que incluye estrategias mentales como el dialogo positivo
interno, las imagenes mentales y la evaluacién de creencias disfuncionales o suposiciones

(Houghton y Jinkerson, 2007; Neck et., al, 2019; Manz, 1986).

Las personas al enfocarse en pensamientos positivos tienden a reducir las
creencias disfuncionales y el dialogo negativo interno, con lo cual aumentan la autoimagen
positiva (Alves et al., 2006). Estas estrategias se concentran en establecer patrones de
pensamiento deseables, se orientan en el andlisis y mejoramiento del sistema de
creencias, la imaginacion mental de los posibles resultados segun el comportamiento y en
adoptar el dialogo positivo interno (Neck, y Milliman,1994; Prussia, Anderson y Manz,

1998).

Mediante la visualizacion del desempefio, las personas se involucran en un dialogo
positivo que les permite examinar las creencias y suposiciones individuales, para alinearlas
con el comportamiento esperado (Neck y Manz, 1996; Neck, Steward y Manz, 1995), que
se convierte en un mecanismo que amplia el proceso de pensamiento y de conducta para
establecer objetivos y al mismo tiempo realizar el seguimiento de los resultados de estos

(Neck, Nouri y Godwin, 2003).
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2.3.5. Medicién del autoliderazgo

A la fecha son pocas las escalas y estudios empiricos desarrollados para medir el
autoliderazgo (Boonyarit, 2021). Una de las primeras escalas desarrolladas para medir el
autoliderazgo, es la de Cox (1993), como parte de su tesis doctoral sobre el efecto del
entrenamiento en el comportamiento del lider. Anderson y Prussia (1997) desarrollaron
una escala de autoliderazgo compuesta por 50 items que median 10 dimensiones.
Hougthon y Neck (2002), con base en los trabajos de Cox (1993) y Anderson y Prussia
(1997), desarrollaron una escala conocida como “Cuestionario revisado de autoliderazgo”
conocido por sus siglas en inglés como (RSLQ) compuesto por 35 items y tres
dimensiones. Posteriormente Hougthon et al., (2012), realizaron una adaptacion al
cuestionario de Hougthon y Neck (2002) conocido como “Cuestionario Abreviado de
Autoliderazgo” por sus siglas en inglés como (ASLQ) mas corto y conciso, compuesto por
13 items seleccionados, con base en el andlisis factorial realizado al cuestionario (RSLQ)
del afio 2002, que estan distribuidos en ocho dimensiones: a) Visualizar el desempefio
exitoso; b) establecimiento de metas personales; c) dialogo interno; d) recompensa
personal; e) evaluacion de creencias y suposiciones; f) auto observacion; g) enfoque en

recompensas haturales; y h) auto sefiales.

Este cuestionario es considerado como un gran avance en la medicion de

autoliderazgo y ha sido citado en 801 articulos (Goldsby et al., 2021).
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2.4.Teorias de desempefio laboral

2.4.1. Antecedentes

El desemperio laboral es lo que los humanos pueden hacer o producir con base en
sus profesiones, el titulo de sus cargos y la descripcién de estos (Ridley, 2007). Para
Campbell y Wiernik (2015), es un constructo que comprende las conductas que estan bajo
el control del individuo, que contribuyen a los objetivos de la organizacion, es decir, de
acuerdo con Motowildo (2003) es el valor total, que una empresa espera, que el trabajador

realice, en un periodo determinado.

Por lo general, se ha asumido que lo que constituye el desempefio laboral difiere
de un trabajo a otro, dando como resultado innumerables medidas de desempefio laboral
(Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, de Vet, y van der Beek, 2011). Sin
embargo, se puede observar (Ver Tabla 3), que el desarrollo de la teoria sobre desempefio
laboral, desde mediados del siglo XX, hasta nuestros dias, se ha fundamentado desde una
doble perspectiva. La primera, en funcidn de resultados o salidas del trabajador, en donde
la eficacia de éste se refiere a la evaluacion de los resultados de su desempefio (Campbell,
McCloy, Oppler y Saer, 1993). Una segunda perspectiva se ha enfocado en las conductas
0 comportamientos del trabajador, como causa de dichas salidas o resultados, y se

constituye en uno de los medios para evaluar la eficacia del desempefio (Waldman, 1994).
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Tabla 3. Evolucién de la teoria del desempenio laboral y sus diferentes enfoques

DIMENSIONES

RESULTADOS

COMPORTAMIENTOS

= & Desempefio como | Desempefio
Afo/Autor Desempeiio como o
tarea Desempeiio como Contexto Conductas no Adaptativo/
deseadas Otras Dimensiones
1-Unidades 4-Habilidad de Supervision/
1944 2-Calidad 5-Liderazgo
Toops
3-Antigiiedad
2-Aptitud de Aprendizaje
1953 1-Objetivos 3-Reputacién general
Rus 4-Dominio de Técnicas de
Ventas
1-Unidades 5-Entrenamiento
1957 2-Calidad 6-Satisfaccion
Wherry 3-Perdida Tiempo
4-Rotacion
-15 Variables
1957 Ej. % Ventas, 16-Conocimiento de
Baier y Dugan | cCantidad, Productos
Antigliedad

-23 variables de

1968 o 7-Siete dimensiones
. desempefio de o
Prien y Kult desempefio contextual
tarea
1971 1-Eficiencia de 2-Estabilidad Emocional
Gunderson y )
Ryman Tarea 3-Relaciones Interpersonales
1985 2-Lealtad
Borman . .
’ - A 3-Trabajo en Equipo
Motowildo, :a?ezsempeno de o
Rose y 4-Determinacion
Hansen 5-Disciplina
OCB - Concepto de conducta
organizacional ciudadana,
1983 que F)romu.eve el buen
. funcionamiento de la
Smith, Organ o
Near Organizacion.
¥ Ejemplos: Altruismo,
cortesia, comportamiento
civico.
2-Habilidad
1984' 1—Resu|t.a’dos de 3-Motivacién
Bernardiny | produccion en una o
Beatty actividad especifica | *-Restricciones
5-situacionales
1986 Concepto de Condu_cta
Brief Prosocial Organizacional.
'y Promueve el bienestar de
Motowildlo

grupos en la organizacion
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DIMENSIONES
RESULTADOS COMPORTAMIENTOS
~ n Desempeiio
Afio/Autor Desempefio como " Desempefio como P
tarea Desempefio como Contexto Conductas no Adaptativo/
deseadas Otras Dimensiones
5-Falta de tiempo
2-Conducta Interpersonal (demoras, falta al
1989 1-Desempeiio de la trabajo.
Murphy tarea 3- Trabajo en equipo 6-Violencia y Robo
4-Labores sociales 7-Comportamientos
contraproducentes
1-Cantidad 5-Necesidad de Supervision
1986 2-Cantidad 6-Impacto Interpersonal
Kane 3-Oportunidad
4-Rentabilidad
2-Comunicacién Oral y escrita
3-Esfuerzo
4-Disciplina
1-Dominio
1990-1993 ~Facili
Cambbell especifico de las S-Facilitador
P tareas asignadas. 6-Desempefio de pares y
equipos
7-Supervison y gestion
8-Adminitrativa
1-Espontaneidad
Organizacional
2-Ayuda a compafieros
3-Proteccién de la
1992 Organizacién
Georg y Brief 4-Realizar aportes
constructivos
5-Desarrollo personal,
expansion de reputacion
empresarial
D fio de | D fio Contextual del
esempefio de la eserppeno ontextual de Actividades que no
1993 tarea trabajo .
. contribuyen.
Bormany Actividades :
. . L . Comportamientos
Motowildlo inherentes al Actividades que contribuyen.
. no deseados.
trabajo
1995 Concepto de Extra-Rol
VanDyne, Behavior (ERB)
Cummingsy Con base en teoria de roles
Parks de Katz (1964)
Uso Indebido del
Adherencia a normas .so naebido de
Tiempo
1996 Laboriosidad Indisciplina
Hunt Minuciosidad

Flexibilidad

Presencia/Asistencia
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DIMENSIONES

RESULTADOS

COMPORTAMIENTOS

~ - Desempefio como | Desempeiio
Afio/Autor Desempefio como o
tarea Desempeio como Contexto Conductas no Adaptativo/
deseadas Otras Dimensiones
Desempefio de la Habilidad para
1999 tarea Contexto de Tarea Medidas adaptarse a los
Allworth 'y Habilidad, relacionadas con la cambios y traspasar
Hesketh Conocimiento, personalidad aprendizaje de una
Experiencia tarea a otra
Desempeiio de Desviacion de la
2000 tarea, definido OCB comportamientos extra- | propiedad, o dela
Viswesvarany | como tareas u tarea, altruismo, cortesia, produccién,
Ones oficios asociados a civica, deportividad agresion personal,
la tarea desviacioén politica.
2001
Work quantit
Renny Fedor q y
Ausentismo
2002 o . L.
Desempefio de OCB Comportamiento Destruccién de
Rotundoy tarea ciudadano ropiedad
Sackett prop )
Agresion personal
In role performance Ausentismo
2004 o Extra role performance,
Bakker Orga.nlzauon de conductas discrecionales del Desgas_te
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DIMENSIONES
RESULTADOS COMPORTAMIENTOS
~ n Desempeiio
Afio/Autor Desempefio como " Desempefio como P
tarea Desempefio como Contexto Conductas no Adaptativo/
deseadas Otras Dimensiones
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2008 Task performance ) la bi | trabai
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En.t.renamlento Ayudar a otros
militar
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Luo, Shi, Li, y .
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Trabajo
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2011
Koopmans,
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Viswesvaran | Tarea deseadas Individual e
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Fuente: Elaboracion propia con base en Koopmans et al., (2011); Koopmans et al., (2014).

Gerentes e investigadores, han abordado este campo, para influir directamente en
el desemperfio de los individuos, partiendo desde la seleccién de personal y programas de

entrenamiento; o para influir indirectamente, a través de programas de trabajo de equipos,
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cultura y clima organizacional, para la reduccion de conflictos y el incremento de la

coordinacion entre unidades de negocio, entre otros (Rogelberg, 2007).

De acuerdo con Campbell y Wiernik (2015), el desempefo laboral depende en
primera instancia del desempeifio individual, y es por lo tanto partiendo del individuo, que
las organizaciones enfocan sus intervenciones de talento humano, para influir en el

desempefio laboral de los equipos de trabajo.

A partir de esta doble perspectiva de desempefio laboral, segun los resultados y los
comportamientos observables de los empleados, se han presentado varias definiciones

sobre desempefio laboral presentadas a continuacién.

2.4.2. Definiciones de desempefio laboral

Para Harari y Viswesvaran (2018), el desempefio laboral, son las conductas
evaluables que realizan los empleados y contribuyen a lograr las metas de la organizacion.
Es el aspecto més critico de las responsabilidades de un empleado hacia el empleador

(Jackson y Frame, 2018).

De acuerdo con Motowidlo y Kell (2012), el desempefio laboral es el valor,
rendimiento, o retorno que una empresa espera de sus trabajadores como resultado de los
comportamientos conductuales del individuo durante un periodo. Ese resultado, que puede
ser alto o bajo, depende que el trabajador, presente un buen o mal desempefio; por lo
tanto, supone la contribucion, que ese trabajador hace a la consecucion de la eficacia de

su organizaciéon (Motowidlo, 2003).

Para Campbell, McHenry y Wise (1990), el desempefio laboral se compone de los
comportamientos observables en los individuos, relacionados directamente con la tarea

especifica a realizar, que son relevantes para la organizacién, y por los comportamientos
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observables comunes en cualquier ocupacion o posicion de trabajo. Estos
comportamientos pueden manifestarse de manera positiva, neutral o negativa en relacion,
con las metas que debe alcanzar el empleado, la misiébn organizacional u objetivos del
departamento (Aguinis, 2013). Bajo estas perspectivas, el desempefio se compone de la
cuantificaciéon de lo que el trabajador ha hecho, y su evaluacién estaria relacionada con un

juicio de valor o de medida cuantificada del desempefio (Williams, 2002).

Para Campbell y Wiernik (2015), teniendo en cuenta las definiciones de desempefio
desarrolladas hasta la fecha, parece existir el consenso, que el desempefio laboral
individual puede definirse como cosas que las personas realmente hacen y acciones que
toman, que contribuyen a las metas de la organizacion. Las elecciones de objetivos y las
decisiones sobre las acciones deben ser legitimadas por los actores de la organizacion
facultados para hacerlo. Para Murphy, Cleveland y Hanscom (2019), es un conjunto de
comportamientos en el lugar de trabajo que son relevantes para alcanzar los objetivos

legitimos del individuo, el &rea de negocio, y la organizacion.

El desempefio se debe definir en términos de comportamientos, que sean
relevantes para las metas de la organizacion y debe ser multidimensional, debido a que
existen muchos tipos de comportamientos que tienen la capacidad de promover u
obstaculizar los objetivos de la organizacién (Aguinis, 2013). Es una construccion abstracta
gue no se puede medir directamente (Viswesvaran, 2002), y estad compuesto de multiples
dimensiones, con indicadores que se pueden medir, en donde las dimensiones se pueden
generalizar entre puestos de trabajo, pero los indicadores pueden diferir entre ellos mismos
de acuerdo con las condiciones y particularidades especificas de cada labor u ocupacion

(Campbell, 1990; Viswesvaran, 2002; Fay y Sonnentag, 2010).
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2.4.3. Dimensiones del desempefio

Determinar cudles son las dimensiones que componen el domino del desempefio
laboral es y ha sido complejo, mas cuando se ha asumido que lo que constituye el
desempefio laboral, difiere de un trabajo a otro (Koopmans, Bernaards, Hildebrant, de Vet
y van der Beek, 2014). Sin embargo, en lo que si hay consenso es que, dependiendo del
contexto y las necesidades de las organizaciones, se puede dividir de diferentes maneras
y determinados propositos (Rogelberg, 2007), teniendo en cuenta que el constructo del
desempefio laboral no debe incluir, lo que estad mas alla del control del individuo, y para
evaluar su desempenio, se debe determinar si éste, tiene control sobre lo que se evalla

(Viswesvaran, 2001).

En términos generales el desempefio laboral implica una combinacion de al menos
cuatro tipos potencialmente separados de desempefio: 1) desempefio de la tarea; 2)
desempefio contextual/ciudadano; 3) desempefio adaptativo; y 4) Comportamiento

contraproducente en el lugar de trabajo (Murphy, et al., 2019; Koopmans et al., 2014).

Recientemente algunos investigadores han sugerido un quinto tipo general de
comportamiento en el lugar de trabajo que encaja bajo el dominio de desemperfio laboral
“‘desempefio ético” (Russell, Sparks, Campbell, Handy, Ramsberger, y Grand, 2016). Ver

Figura 6.
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Desempefio Contextual Conducta

Desempefio de Tarea Contraproducente

Comportamientos Interpersonales que

Comportamientos y Objetivos contribuyen al cumplimiento de la

especificos. ¢ Comportamientos no deseables
area. energia negativa.
Desempefio Adaptativo Desempefio Etico
Resolver problemas de manera Normas prescritas de la organizacion,
creativa, lidiar con situaciones inciertas, definidas en su codigo de conducta, o
aprender nuevas tareas. en sus normas regulatorias.

Figura 6. Dimensiones de Desempefio Laboral. Fuente: Elaboracion propia con base en
(Murphy, et al., 2019; Campbell y Wiernik, 2015; Rotundo y Sackett, 2002; Pulakos, Arad
y Plamondon, 2000; Russell et al., 2017).

2.4.3.1. Desempeiio de la tarea

En general toda ocupacion y/o trabajo involucra diferentes responsabilidades,
actividades, y especificaciones que requieren domino, habilidad y esfuerzo para su
desempeiio (Murphy, et al., 2019). El desempefio de la tarea se refiere al comportamiento
gue directa o indirectamente contribuye al nlcleo técnico de la organizacién, como la
transformacioén de las materias primas en productos o servicios (Borman y Motowidlo,
1993, 1997; Viswesvaran, 1993), se relaciona a la competencia con la que se realizan las
tareas centrales del trabajo (Campbell, 1990; Campbell, McCloy, Oppler, y Sager, 1993;
Campbell y Wiernik, 2015), es decir son conductas que contribuyen a la produccién de un
objeto, o la prestacion de un servicio y forman parte de la descripcién del trabajo (Rotundo

y Sackett, 2002).
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Borman, Grossman, Bryant y Dorio (2017), con base en la revision teorica de

desempefio laboral sugieren que el desempefio de la tarea en la mayoria de los trabajos

se puede considerar en términos de las siguientes dimensiones que se requieren

practicamente en todos los trabajos:

1)

2)

3)

4)

5)

Comunicacion e interaccioén: es decir todos los empleados necesitan
comunicarse entre ellos, los clientes y otros grupos de interés fuera de la

organizacion.

Dominio de la tarea: Todos los trabajos especifican las tareas que deben
realizarse, el dominio en las mismas es un importante componente del desempefio

laboral.

Persistencia y esfuerzo: Tener la capacidad, para ejecutar una tarea no es lo
mismo que la probabilidad para que se lleve a cabo, esto implica esfuerzo,

persistencia y habilidad.

Solucién de problemas: todos los trabajos presentan problemas que pueden ser

simples o complejos y se requiere que los individuos estén dispuestos a resolverlos,

Organizacion y planeacién: Todos los trabajos requieren planeacion y

organizacion del trabajo propio e inclusive de otros.

2.4.3.2. Desempeiio contextual / Comportamiento organizacional ciudadano

Adicionalmente a las tareas especificas incluidas en cada trabajo, se requiere un

rango amplio de conductas que contribuyan al complimiento de estas, que los

investigadores describen como Desempeiio Contextual. Borman y Motowidlo (1993, 1997)

argumentan que el desempefio contextual, se refiere a comportamientos que apoyan el

funcionamiento organizacional, social y el entorno psicolégico en que debe funcionar el
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nacleo técnico de la organizacion, por ejemplo, el voluntariado, la cooperacion el
seguimiento de reglas. Para Rotundo y Sackett (2002), el desempefio contextual: son
comportamientos interpersonales que contribuyen con los objetivos de la organizacién que
van mas alla de las tareas y responsabilidades asignadas y se relacionan con iniciativa,
proactividad, colaboracién y entusiasmo entre otros, y promueven un mejor ambiente social
y psicolégico. Estos comportamientos no son necesariamente tareas o responsabilidades
descritas en la descripcién del puesto de trabajo, pero son necesarios para el éxito de los
diferentes grupos de trabajo en las organizaciones (Murphy, et al., 2019). Otro termino que
se utiliza para esta categoria de conductas es “Desempefio Ciudadano” (Borman, Penner,

Allen y Motowidlo, 2001).

Algunas conductas que hacen parte del desempefio ciudadano son, el altruismo, la
cortesia, la escrupulosidad, el deportivismo, y la promocion de la paz (Organ, Podsakoff y
MacKenzie,2005). Van Scotter and Motowidlo (2000), agruparon de manera mas sintética
el comportamiento organizacional ciudadano entre conductas facilitadoras interpersonales,
ej. ayudar a colaboradores, y conductas sobre la dedicacion al trabajo, ej. Tomar iniciativa,
y trabajo arduo. Borman et al.,, (2001) por su parte propusieron un modelo de
comportamiento organizacional ciudadano que puede ser ensefiado considerando tres
dimensiones: 1) Soporte personal que incluye conductas como ayuda, cooperacion, y
cortesia. 2) Soporte organizacional que comprende conductas como lealtad a la
organizacion y cumplimento de acuerdo con las reglas y politicas. 3) Iniciativa consciente,

conductas como, desarrollo personal, y demostraciéon de iniciativa y persistencia.

El desempefio de tarea y el desempefio contextual estan intimamente relacionados,
ambas dimensiones son consideradas por los supervisores, cuando realizan las

evaluaciones de desempefio de sus subalternos, (Werner 2000; Whiting, Podsakoff y
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Pierce, 2008) y al mismo tiempo cuando se toman decisiones relacionadas con incentivos

y promociones (Van Scotter, Motowidlo y Cross, 2000).

2.4.3.3. Desemperiio Adaptativo

Dada la creciente interdependencia e incertidumbre de los sistemas de trabajo,
Allworth y Hesketh (1999) se enfocaron en el desempefio adaptativo y consideraron que
deberia ser una dimensién separada del desempefio individual del trabajo que incluye por
ejemplo resolver problemas de manera creativa, lidiar con situaciones inciertas e
impredecibles, aprender nuevas tareas, tecnologias y procedimientos. Igualmente
Pulakos, Arad y Plamondon (2000), mencionan que las organizaciones de hoy estan
caracterizadas por el cambio en donde se presentan ambientes de trabajo dinamicos que
requieren empleados que se adapten a sus respectivos entornos y proponen seis
elementos que componen esta dimension a saber: 1) Manejo de emergencias en
situaciones de crisis; 2) Resolucién de problemas de manera creativa; 3) Lidiar con
situaciones de trabajo inciertas e impredecibles; 4) Aprendizaje de tareas, tecnologia, y
procedimientos; 5) Demostrar adaptabilidad interpersonal; 6) Demostrar adaptabilidad

cultural; y 6) Demostrar adaptabilidad orientada fisicamente.

Jundt, Shoss, y Huang (2015), sugieren que una coherente definicion de
desempefio adaptativo debe comprender algunos componentes como: 1) El desempefio
adaptativo ocurre en conjuncion con algin cambio externo o evento (adopcion de nueva
tecnologia); 2) La adaptabilidad debe estar orientada a mantener los niveles de desempefio
actual de cara a los cambios o0 a minimizar las disrupciones que los cambios producen; 3)
El desempefio adaptativo debe comprender componentes de anticipacion y reaccién por
ejemplo aprendizaje de nuevas habilidades, en anticipacion a los cambios, o adopcion

como consecuencia de los mismos; 4) La adaptacion generalmente se compone de:



Autoliderazgo y su relaciéon con el desempefio laboral individual de 106
los empleados en un contexto colombiano

adaptacion cognitiva (ej. aprender como pensar de diferentes formas sobre un problema
conocido) y adaptacion interpersonal (ej. cambios en la manera como interactuamos con

otros miembros de la organizacion).

2.4.3.4. Conducta contraproducente

En el lugar de trabajo los individuos no solo se orientan en el logro de sus
respectivas tareas, sino que también en muchos casos, consumen una cantidad importante
de su tiempo en tareas o comportamientos improductivos como por ejemplo navegar en
Internet, teniendo conversaciones indtiles, holgazaneando, o peor en conductas dafinas
como uso indebido de privilegios, desempefio incorrecto de la tarea, quejas y reclamos.
Estos comportamientos se conocen como conductas contraproducentes en el lugar de
trabajo (Rotundo y Spector, 2010). Para Cullen y Sackett (2003), es una faceta del
desempefio laboral que refleja comportamientos cuyo resultado es contraproducente e

improductivo para la organizacion.

Gruys y Sackett (2003), clasifican estos comportamientos en once categorias a
saber: 1) Robo y comportamiento relacionado; 2) Destruccion de propiedad; 3) Mal uso de
la informacién; 4) Uso indebido de tiempo y recursos; 5) Comportamiento inseguro; 6)
Inasistencia; 7) Trabajo de mala calidad; 8) Consumo de alcohol; 9) Uso indebido de

drogas; 10) Acciones verbales inapropiadas; 11) Acciones fisicas inapropiadas.

Para Murphy et al., (2019), los comportamientos contraproducentes se clasifican en
comportamientos que estan dirigidos a otros individuos, por ejemplo, la intimidacion, el
acoso sexual, la difusion de rumores; y aquellos comportamientos que estan dirigidos a la
organizacién por ejemplo la desviacién o demoras en la produccion, el sabotaje, y el robo

de empleados.
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En los Ultimos afios se esta considerando también el acoso cibernético, es decir el
uso de redes sociales, a través de medios electrénicos para enviar mensajes, hacer
amenazas o desinformar, que afectan la imagen de un individuo u organizacion (Privitera,

y Campbell, 2009).

2.4.3.5. Desempefio Etico

Para Russell, Sparks, Campbell, Handy, Ramsberger y Grand (2017), el
desempefio ético, es un comportamiento que hace parte del amplio dominio del
desempefio laboral, y podria incluirse dentro de la dimensibn de Conducta
Contraproducente pero dados los numerosos ejemplos de mala conducta ética, en varias
compafiias en el mundo, con consecuencias nefastas para los diferentes grupos de interés,
como por ejemplo casos como el de Enron, AIG, Volkswagen entre otros, se hace
necesario estudiar los componentes del comportamiento ético en el lugar de trabajo de

manera independiente.

Russell et al., (2017), consideran que un comportamiento no es ético cuando esta
violando las normas prescritas de la organizacion, definidas en su cédigo de conducta, o
en sus normas regulatorias, 0 en sus respectivos estatutos, y que de una u otra forma

tienen la capacidad potencial de hacer dafio a los diferentes grupos de interés.

Sobre la base de una amplia revisién Russell et al., (2017) proponen una taxonomia
de 10 dimensiones del comportamiento ético: 1) Veracidad: No engafiar a los comparieros,
supervisores u otras personas cuando se conocen previamente los hechos. 2) Divulgacion
completa: reconoce los posibles conflictos de interés. 3) Propiedad Intelectual: 3)
Propiedad Intelectual: respeta los derechos intelectuales de otros, no toma crédito ni roba
ideas. 4) Confidencialidad: mantiene la confidencialidad adecuada con clientes,

compafieros de trabajo y otros grupos de interés. 5) Trato justo: No se aprovecha
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injustamente para uno mismo o para los demas. 6) Difamacion a otros: No utiliza
maliciosamente informacién (verdadera o falsa) para dafiar a otros. 7) Acoso verbal o
fisico en el lugar de trabajo. 8) Denuncia de irregularidades: Informa de
comportamientos dafiinos o ilegales a las autoridades correspondientes. 9) Abuso de
poder: No coacciona a otros utilizando poder formal o informal para que realicen
actividades poco éticas o ilegales. 10) Cumplimiento de las reglas: no viola las leyes,

politicas o arreglos contractuales locales o estatales.

2.4.4. Gestion del desempeiio laboral

Gestionar el desempefio laboral es un proceso orientado a identificar, medir, y
desarrollar el desempefio de los individuos y equipos de trabajo en las organizaciones

(Aguinis, 2013).

Un sistema de gestion de desempefio puede ser influenciado por diferencias
culturales de los paises, al igual que por la cultura organizacional de las empresas (Aguinis,
2013), sin embargo, todo sistema de gestion se debe considerar como minimo 5 principios,
gue se describen a continuacion Aguinis (2019); Aguinis, Joo y Gottfredson (2011). Ver

Figura 7.

a-

1- Congruencia 5-ncentivos y
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entre S ) estimulaos para
R para el buen indicadores para Yy monitoreo para
descripcion y . . - promover
s desempefio del valoracion garantizar =
chjetivos del ) ) Y = desempefio
trabsajo a realizar objtiva desempefic

trabajo eficiente eficiente

Figura 7. Componentes de un sistema de Gestion de Desempefio Laboral. Fuente:

Elaboracion propia con base en Aguinis (2019); Aguinis, Joo y Gottfredson (2011).
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Congruencia entre la descripcion del puesto de trabajo y los objetivos de la
organizacion, que debe incluir, las responsabilidades, conocimientos necesarios,
habilidades, métricas requeridas y resultados esperados en el desempefo del

cargo.

Entrenamiento relacionado con la gestion del desempeiio, que se refiere a proveer
adecuado entrenamiento a los participantes dentro del sistema, es decir a los

evaluadores como a los evaluados.

Medicién del desempefio, basados en comportamientos y resultados a nivel del
individuo y a nivel de los equipos. Cuando el empleado y los equipos de trabajo
tienen control sobre los resultados a su cargo es mas adecuado medir sobre
resultados. Cuando no se tiene control sobre los resultados es mas apropiado medir
los comportamientos. En general hoy en dia las organizaciones miden tanto

resultados como comportamientos.

Retroalimentacidn sobre el desempefio, con el fin de mejorar el desempefio futuro
de los individuos y equipos, haciendo énfasis en las fortalezas evidenciadas y su

potencial para mantener un desempefio sobresaliente.

Incentivos y estimulos, como resultado de la evaluacién de desempefio se deben
tener en cuenta los incentivos y estimulos (tangibles o intangibles) que promueven
un mejor desempefio y que de no obtenerse, representen una perdida significativa

tanto monetaria como de imagen.
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2.4.4.1. Determinantes del Desempefio

De acuerdo con Campbell et al., (1993); McCloy, Campbell y Cudeck (1994), tres

son los factores que determinan en gran medida el desempefio en el trabajo, Ver figura 8.

.. Conocimiento
Conocimiento

d i procedimental y Motivacion
eclarativo -
habilidades

» Conocimientos sobre * Habilidades ® Esla combinacion de
los hechos, reglas, relacionadas con lo la eleccion de realizar
principios, y que se hace y lo que un esfuerzo, la
procedimientos, que deberia hacerse. eleccion de cuanto
son requisito previo Combinacién de saber esfuerzo hacer, y la
para el desempefio que hacery ser eleccion de por cuanto
exitoso de una tarea realmente capaz de tiempo continuar

hacerlo. realizando el esfuerzo.

Incluye: Habilidades
cognitivas,
psicomotoras, fisicas,
de autogestion, e
interpersonales que
pueden medirse

Figura 8. Determinantes del desempefio Laboral. Fuente: Elaboracion propia con base en
(Campbell et al.,1993; McCloy, Campbell y Cudeck, 1994).

Lo anterior indica que el desempefio laboral es una funcién de conocer previamente
lo que se debe hacer, dominar las habilidades requeridas para hacerlo y elegir trabajar en
las tareas determinadas por un tiempo requerido y en algun nivel de esfuerzo. La
combinacién de estos tres factores determina el grado de desempefio de un individuo

dentro de la organizacion.
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2.4.4.2. Requerimientos de una gestion exitosa del desempefio laboral

Una gestién exitosa del desempefio laboral de acuerdo con Aguinis (2019);

Aguinis, Joo y Gottfredson (2011), debe cumplir con los siguientes requerimientos:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Minuciosidad: todos los empleados deben ser evaluados, con sus respectivas

responsabilidades y durante el periodo de tiempo contemplado.

Practicidad: El sistema debe ser facil de usar, debe ser aceptado por la parte, debe

estar disponible y sus beneficios deben compensar sus costos.

Significado: la medicién del sistema debe incluir responsabilidades que estén bajo
el control del empleado, la evaluacién debe darse en intervalos de tiempo
regulados, los resultados deben servir para tomar decisiones y finalmente la
evaluacion debe propender por el desarrollo de habilidades de los evaluadores y

evaluados.

Especificidad: el sistema debe proveer una guia especifica tanto a evaluadores
como evaluados sobre lo que se espera de ellos y al mismo tiempo como cumplir

con las expectativas.

Claridad: El sistema debe permitir una clara diferenciacion entre un desempefio

efectivo e infectivo.

Fiabilidad y Validez: los puntajes de desempefio deben ser consistentes en el

tiempo y a través de los evaluadores que observan las mismas conductas.

Inclusiva: Tanto evaluadores como evaluados deben tener una participacion,

incluso en el disefio del sistema.

Equidad y aceptabilidad: Los participantes deben ver el proceso como justo y

equitativo.
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2.4.43. Métodos de Evaluacion del Desempefio Laboral

Para Viswesvaran (2002), dado que el desempefio laboral de los individuos esta
relacionado con resultados, comportamiento o combinaciéon de ambas, los métodos de

desempefio laboral se pueden clasificar en dos tipos generales:

Métodos de desempefio Objetivo: orientados al registro organizacional de los
resultados individuales, se relacionan directamente con medidas de productividad y datos
personales (Murphy et al., 2019), en funcién de lo que el empleado obtiene como resultado
de unatarea ejecutada y se mide en cantidades, valores porcentajes y datos del empleado
(accidentes, ausencias, retardos). Los sistemas mas usados en este tipo de evaluaciones
son la evaluacion por objetivos, el Balance Score Card entre otros. A partir de los objetivos
de la empresa y de las unidades de negocio, tanto el evaluador como el evaluado
establecen una serie de objetivos para ser revisados con cierta fecha de vencimiento.
Estos deben establecerse de manera clara especifica y medible con el fin de evaluar en

su momento el grado de cumplimiento de estos.

Medidas de desempefio subjetivo: Estas medidas dependen en gran medida del
juicio humano dependiendo de una valoracion del comportamiento del individuo en su
puesto de trabajo. Para que sean efectivas, estas valoraciones deben estar basadas en un
cuidadoso analisis de las conductas consideradas necesarias e importantes para un
desempefio efectivos del puesto de trabajo. Existen una gran cantidad de tipos de medidas
subjetivas usadas por las organizaciones, algunas utilizan una larga lista de elaboradas
escalas de calificacion, otras solo se limitan a unas escalas muy simples, y otras se enfocan
en los comentarios escritos de los supervisores relacionados con el desempefio de sus

subordinados. Adicionalmente las medidas subjetivas pueden ser relativas, en donde las
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comparaciones son realizadas entre un grupo de evaluados, o absolutas, en el que se

describe al evaluado sin referencia a otros (Viswesvaran, 2002).

2.4.5. Medicion del desempeiio laboral

Diferentes autores han desarrollado escalas para medir el desempefio laboral
(Tubré, Arthur y Bennett, 2006). Especialmente se han centrado en medidas objetivas de
produccién laboral, como dias de ausentismo o produccién de unidades o juicios subjetivos
de cantidad y calidad del trabajo del propio empleado, sus compafieros o supervisores
(Viswesvaran y Ones, 2000). Aunque estos métodos aportan informacion valiosa, son
limitados para medir la complejidad y variada gama del comportamiento de un empleado

para medir su desempefio (Griffin, Neal y Parker, 2007).

Para Murphy (1989), el desempefio laboral se puede moldear teniendo en cuenta
cuatro dimensiones: a) Comportamiento de tareas; b) Comportamientos interpersonales;
¢) Comportamientos de tiempos de inactividad (se refiere a comportamientos de evasion
del trabajo); y d) comportamientos destructivos (que conducen a riesgos de pérdida de

productividad.

Borma y Motowidlo (1993), argumentan que todo el dominio del desempefio laboral
se podria abarcar por dos dimensiones integrales a saber: a) del desempenfio de la tarea:
que se refiere al comportamiento que directa o indirectamente contribuyen al nucleo
técnico de la organizacion; y b) el desempefio contextual que se refiere a comportamientos
gue apoyan el funcionamiento organizacional, social y el entorno psicologico en que debe
funcionar el nlcleo técnico por ejemplo voluntariado, la cooperacién el seguimiento de

reglas.
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Para Rotundo y Sackett (2002, p.67), el desempefio esta compuesto por tres
dimensiones a saber: a) Desempefio de la tarea: que se relaciona con las “conductas que
contribuyen a la produccién de un objeto, o la prestacién de un servicio” y generalmente
se pueden identificar en la descripcidn del puesto de trabajo. b) Desempefio contextual:
(Comportamientos interpersonales en la organizacion), que se refiere “a las conductas que
contribuyen con los objetivos de la organizacion por su contribucion al ambiente social y
psicoldgico” (pp.67-68). Estas van mas alla de las tareas y responsabilidades asignadas y
se relacionan con iniciativa, proactividad, colaboracién y entusiasmo entre otros, c)
Conducta contraproducente: que se define como “conducta voluntaria dafina para el
bienestar de la organizaciéon” (Rotundo y Sackett, 2002, p.69). Comprende
comportamientos fuera de la tarea, como quejas, desempefio incorrecto de la tarea, uso

indebido de privilegios, mala energia.

Otros investigadores se han enfocado en la medicion del desempefio laboral de las
tareas especificas del oficio, por ejemplo, Arvey y Mussio (1973), se enfocaron en el
desempefio de tareas de trabajadores administrativos, relacionando dimensiones de
trabajo de precision que incluyen tiempo y detalles del trabajo y planificacién. Jiambalvo
(1979) se orientd en el desempefio de tareas de los contadores publicos e incluye
dimensiones de comprension, planificacion y revisiébn del trabajo, mientras que
Engelbrecht, y Fischer (1995), se enfocaron en el desempefio de tareas de los gerentes
clasificandolas en a) Orientacion a la accion; (toma de decision y hacer que las cosas
sucedan; b) Restructuracion de tareas (liderazgo, planificacién); c) Sondeo sintesis y juicio

(resolucién de problemas).
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Dada la creciente interdependencia e incertidumbre de los sistemas de trabajo,
Allworth, y Hesketh (1999), se enfocaron en el desempefio adaptativo y consideran que
deberia ser una dimensiéon separada del desempefio individual del trabajo e incluye por
ejemplo resolver problemas de manera creativa, lidiar con situaciones inciertas e

impredecibles, aprender nuevas tareas, tecnologias y procedimientos.

Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, de Vet y Van der Berganizacionek
(2011), proponen un modelo heuristico para medir el desempefio laboral que se compone
de cuatro dimensiones a saber: a) Desempefio de la tarea: se refiere a la competencia
con la que se realizan las tareas centrales del trabajo (Campbell, 1990); b) Desempefio
contextual, se refiere a los comportamientos que apoyan el entorno organizativo, social y
psicolégico en que el nicleo técnico debe funcionar (Borman y Motowidlo, 1993); c)
Desempefio adaptativo que se refiere a comportamientos en reaccion al entorno laboral
cambiante (Allworth y Hesketh, 1999); d) Comportamiento laboral contraproducente,
gue es aquel comportamiento que perjudica el bienestar general de la organizacion

(Rotundo y Sackett, 2002).

Como instrumento de medicién de desempefio para la presente investigacion, se
utilizara el cuestionario individual de desempefio desarrollado por Koopmans, Bernardas,
Hildebrandt, de Ven y Van der Beek (2014), que se viene utilizando en grandes
corporaciones a nivel mundial por el tratamiento holistico que el instrumento permite, para

medir el desempeirio laboral.

La informacion del desempefio laboral de acuerdo con Cleveland, Murphy y

Williams (1989), se puede usar para:
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a) Toma de decisiones entre personas como por ejemplo decisiones
administrativas referentes a salarios, promocién de personas, pago de

incentivos por merito entre otros.

b) Para tomar decisiones individuales, con base en la retroalimentacion para

identificar fortalezas y debilidades y evaluar necesidades de capacitacion.

c) Para el mantenimiento de sistemas referente a evaluaciones de desempefio,
planificacidn de recursos humanos y el refuerzo de estructuras de autoridad en

las organizaciones.

d) Los datos de desempefio también se utilizan con fines de documentacion legal.
Para Cascio (1991), el desempefio se utiliza para la toma de decisiones

administrativas, la retroalimentacion y la investigacion.

Los datos e informacion del desempefio laboral individual son utilizados en las
organizaciones para una serie de propositos, como la toma de decisiones administrativas,
la implementacion de planes de desarrollo del talento humano, la retroalimentacion de los
empleados, la investigacion organizacional, y el desarrollo de nuevos estudios, entre otros

(Aguinis, 2013; Cleveland, Murphy y Williams 1989; Murphy y Deckert, 2013).
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2.5.Influencia de las estrategias de autoliderazgo en el desempefio
individual

La teoria del autoliderazgo propone que el desempefio de los empleados no es

simplemente el resultado de instrucciones externas o conversaciones con los gerentes o

colegas, de una organizacion, ya que las personas tienen el potencial de motivarse y

dirigirse a si mismas (Manz, 1986; y Steward et al., 2011).

De acuerdo con Neck y Manz (2019); Hauschildt y Konradt (2012), la teoria del
autoliderazgo es un proceso de auto influencia compuesto por estrategias de autoliderazgo
de conducta, de autorrecompensa y de pensamiento constructivo que influencian de
manera positiva los procesos cognitivos y de motivacion del individuo; es decir promueven
la conciencia, que genera una motivacion intrinseca para la realizacion de una tarea, e
inducen pensamientos constructivos que inciden la ejecucién de un mejor desempefio
(Hougthon et al., 2012). Esta doble relacion de comportamiento y cognicién permite a los
individuos no solo a centrase en lo que se debe hacer, dependiendo de unos estdndares 'y
objetivos planeados, sino que también, a preguntarse ¢ por qué algo, se debe hacer?, que
se refiere a un analisis estratégico, y ¢ Cuando y Como se debe ejecutar?, relacionado con

la implementacion estratégica (Stewart et al., 2011). Estas estrategias son:

2.5.1. Estrategias de comportamiento

Las estrategias de comportamiento se utilizan para enfocar la atencion de los
individuos en su propio comportamiento, se apoyan en la teoria de la auto regulacién de
Carvery Scheier (1998), consistentes en estrategias de auto regulaciéon, para disminuir las
discrepancias de conducta entre un estado actual y el deseado, orientadas en incrementar
el desempefioy la eliminacién de comportamientos no deseados (Neck y Hougthon, 2006).

Adicionalmente las estrategias de comportamiento estan fuertemente relacionadas con la
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teoria de la autoeficacia de Bandura (1991), que se refiere a las creencias en las
habilidades, capacidades y control propias, para impactar los procesos de auto regulacion;
como por ejemplo determinar cuando si, o cuando no, perseveramos para alcanzar unas
metas, como nos comportamos ante diferentes situaciones, que tanto esfuerzo dirigimos a
determinada tarea, o como manejamos las calamidades (Furtner, et al.,, 2015). Para
Bandura (1997), los procesos de auto regulacion y autocontrol se desarrollan a través del
aprendizaje social (por ejemplo, la observacion del comportamiento de otros y la obtencion
de retroalimentacion de otros sobre el propio comportamiento), con lo cual se aumenta la

autoeficacia del individuo.

Para Houghton y Neck (2006), las estrategias de conducta son: a) Estrategias de
autobservacion de la conducta donde se evalla si existe un comportamiento no deseado
(status quo); b) Estrategias de establecimiento de una meta modificadora de la conducta
(condicién deseada) mediante el establecimiento de metas propias; c) Estrategias de auto
recompensa que se utilizan para un cambio de comportamiento especifico de premiacion,
si se esté llevando a cabo la tarea, o de autocastigo, si se esté incurriendo en fallas, para
hacer los ajustes necesarios y asumir las consecuencias; d) Estrategias de seguimiento
consistentes en ayudas de memoria que faciliten la permanencia de la busqueda del

objetivo propuesto (cronograma de tareas, notas, etc.).

2.5.2. Estrategias de naturales de recompensa

Estas estrategias estdn encaminadas a influir en la motivacién intrinseca del
individuo relacionadas con la tarea a desempefiar, se enfocan principalmente en enfatizar
los aspectos agradables de una tarea y en minimizar los aspectos desagradables (Neck y
Manz, 2010). Se apoyan en la teoria de la autodeterminacion de (Deci y Ryan, 1987), que

explica que una mayor motivacion intrinseca y auto determinacién en la realizaciéon de una
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tarea se convierten en elementos naturalmente gratificantes que traen gozo, alegria y

satisfaccion durante la ejecucion de esta.

2.5.3. Estrategias de patrones de pensamiento constructivo

Las estrategias de patrones de pensamiento constructivo ayudan a los individuos a
crear formas de habitos de pensar, que influyen en las reacciones emocionales y
conductuales ante una situacion, especialmente en aquellas que son estresantes (Neck y

Manz, 2012; Neck, Manz, y Houghton, 2019).

Neck y Manz (1992) sugieren que la autogestion de las estrategias de pensamiento
constructivo entre las que se incluyen el dialogo interno, las imagenes mentales, las
creencias y los patrones de pensamiento pueden proporcionar a los empleados los medios

para mejorar su desempefo y se pueden generalizar a una gama amplia de aplicaciones.

2.5.4. Conclusion

En resumen, el desempefio laboral se ve influenciado positivamente por las
estrategias de autoliderazgo. Las estrategias de autoliderazgo centradas en la conducta
involucran procesos para incrementar la autoconsciencia y promover la autogestion del
comportamiento, especialmente cuando se presentan tareas no deseadas (Neck y
Houghton,2006), mientras que las estrategias cognitivas dan forma al comportamiento a
traves de procesos cognitivos internos (por ejemplo, la visualizaciéon de un desempefio

exitoso) (Knotts, Houghton, Pearce, Chen, Stewart, y Manz, 2021).

Segun Manz (1990), en condiciones de autoliderazgo, el individuo se involucra en
el corto plazo para reducir las desviaciones versus el estandar establecido, y en el largo
plazo, estableciendo nuevos estandares y objetivos que ofrecen mayor potencial,

generando un proceso de mejoramiento continuo de su desempefio.
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Mediante el autoliderazgo, un individuo desarrolla habilidades para auto regularse,
automotivarse, autogestionarse y autocontrolarse que le permiten establecer objetivos
individuales y organizacionales sin estar dependiendo de otros (Bayram, Oztirak, Ozkan,
y Akkaya, 2022), demostrando un positivo desempefio, con lo cual es considerado como
un recurso de valor estratégico, al ser percibido con capacidades para auto observar su
comportamiento, realizar juicios sobre los mismos y cambiar conductas no deseadas

(Kizrak, Bigcakel, y Basim, 2017).
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.Introduccién

A partir del marco teorico estudiado en este capitulo, se presenta el disefio
metodoldgico desarrollado para esta investigacion, orientada en los objetivos establecidos
y en la comprobacion de las hipédtesis planteadas, para evaluar la influencia del
autoliderazgo (variable independiente), en el desempefio individual (variable dependiente)
y la posibilidad que el apoyo organizacional (variable moderadora) modere la relaciéon entre
autoliderazgo y desempefio. Con base en lo anterior, siguiendo la metodologia de Creswell
(2014) para el desarrollo de modelos cuantitativos, se tuvieron en cuenta las siguientes
fases: a) tipo de investigacion realizada y su orientacion filoséfica. b) Poblacién y muestra
seleccionada. ¢) Instrumentos de medicion. d) Variables de estudio. e) Procedimiento de
recoleccion de datos. f) andlisis e interpretacion de datos y g) la validacién del modelo

conceptual.

3.2.Tipo de investigacion y orientacién filoséfica

De acuerdo Saunders, Lewis y Thornhill (2019) y Creswell (2014), esta es una
investigacion cuantitativa, en donde partiendo de un marco tedrico, se deducen ciertas
hipbtesis, que posteriormente son contrastadas, confirmadas o no, con base en los
resultados obtenidos de los datos recopilados; tiene un enfoque post-positivista, cuya
filosofia es determinista en el sentido que postula que las causas determinan los
resultados; es reduccionista debido a que de un universo de ideas, se centra en reducirlas
a un grupo pequefio, que explica como las variables independientes influyen en las

variables dependientes. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2020), esta investigacion
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también es descriptiva y correlacional dado que se enfoca en medir y relacionar las
dimensiones del Autoliderazgo, y de desempefio individual, con el uso de técnicas
estadisticas como el analisis descriptivo, analisis factorial exploratorio y confirmatorio,
adicionalmente es transversal dado que el formulario se distribuyd a un grupo diverso de
estudiantes de maestria y los datos se recopilaron en un periodo corto de tiempo, y
finalmente es secuencial, y se ajusta al método cientifico, porque se van surtiendo una
serie de etapas en secuencia desde la observacion y planteamiento del problema, la
formulacién de hipétesis, recopilacion de datos, confrontacion de datos con hipétesis y

finalmente las conclusiones y generalizacion de resultados. Ver Figura 9.

Método
Cuantitativo Post-positivsmo
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del Estudio Deductivo
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¢

Horizonte de
tiempo

Transversal

Técnica, factor de
analisis

Resultados de la
investigacion
cuantitativa

Resultados
Finales

Recoleccién cuantitativa de
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Correlacién de variables
Independientes y
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RN

Presentacion de
Resultados Conclusiones
Recomendaciones

Figura 9. Orientacion filoséfica y secuencia de la investigacion. Fuente: Elaboracién propia
con base en Saunders, Lewis y Thornhill (2019, p.130) y Creswell (2014, p.34)
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3.3.Contexto de la investigacién poblacion y muestra seleccionadas

3.3.1. Poblacion y muestra

De acuerdo con el Sistema Nacional de Informacion para la Educaciéon superior
(SNIES) en Colombia, existen 511 programas de Maestria en Colombia, donde cerca del

10% pertenecen al area del conocimiento en Administracion.

Tabla 4. Maestrias en Colombia de acuerdo con SNIES

Area del conocimiento (Amplia) Maestrias
Administracién de Empresas y Derecho 50
Agropecuario, Silvicultura, Pesca y Veterinaria 26
Arte y Humanidades 48
Ciencias Naturales, Mateméticas y Estadistica 78
Ciencias Sociales, Periodismo e Informacion 67
Educacion 89
Ingenieria, Industria y Construccion 107
Salud y Bienestar 30
Servicios 3
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC) 13

Total general 511

Fuente: Sistema Nacional de Informacion para la Educacién superior.

Teniendo en cuenta que la mayor parte de las Maestrias se encuentran dirigidas a
profesionales de diversas &reas del conocimiento, empresarios, ejecutivos y
emprendedores con experiencia laboral, que normalmente se han desempafiado en cargos
directivos o que aspiran a serlo, estos estudiantes constituyen una poblacién dptima para

el desarrollo de esta investigacion.

De esta forma, y estimando el nUmero de estudiantes en 20.000 (dada la cantidad
de estudiantes activos por programa) se pueden calcular diferentes tamafos de muestra

acordes con diferentes niveles de confianza y error para dicha estimacién. Igualmente, y
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teniendo el nimero de programas, las Instituciones de educacion Superior se pueden
estratificar, tomando Instituciones Grandes, Medianas y Pequefias con participaciones
aproximadas del 30%, 60% y 10% respectivamente. Esta clasificacibn es importante
teniendo en cuenta que podria existir cierta variacién dependiendo de este factor y
tomando la muestra sobre estos estratos, se controlan sesgos y se obtiene informacién

sobre todo el espectro de estudiantes.

Para el célculo del tamafio de muestra se utilizaron ecuaciones matematicas que
permitieron variar el tamafio de muestra con respecto al error de muestreo y el nivel de
confianza deseados, garantizando la representatividad de la muestra. La formulacion
matematica para el tamafio de muestra n, esta dada por:

2
Nzi_q

n=
NZ2e2 + z2_ ¥, Ny

Donde:

o, corresponde a la variacion inherente a la poblacion de interés en el estrato h.
N es el tamafo de la poblacion,

e? corresponde al error maximo admisible

zZ_, nivel de confiabilidad

Los diferentes tamafios de muestra aplicando esta formulacién son:

TAMANO DE MUESTRA N=20000

Confianza
90% 95% 99%
3,0% 720 1013 1681

5% 265 377 639

Error

10% 67 96 164
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Dados los recursos existentes y la disponibilidad de informacién, se tomaron
muestras sobre diferentes universidades acorde con el tamafio de la institucion. EL tamafio
de muestra seleccionado fue de 265, correspondiente a un error maximo admisible del 5%
y una confianza del 90%. Es necesario aclarar que se aplicé el instrumento con una sobre
muestra de aproximadamente el 20% con el fin de garantizar el cumplimiento de
paradmetros y finalmente se decidié analizar las 281 encuestas recibidas, dado que no

afecta la muestra calculada y por el contrario se tiene mas informacién de la concebida.

3.4.Desarrollo de escalas de medicion

De acuerdo con DeVellis (2012), en el proceso de desarrollo de escalas de
medicion se deben tener en cuenta: 1) La definicién y conceptualizacién del constructo que
incluye una discusion sobre la identificacion de las dimensiones. 2) Disefio de los items de
la escala, su formato y redaccion de los items. 3) Evaluacién y mejora de los items y validez
de la escala que incluye confiabilidad (validez de contenido, criterio y constructo). 4)

Seleccion de escala final y evaluacion global.

3.4.1. Definiciébn y conceptualizaciéon del constructo e identificacion de

dimensiones.

3.4.1.1. Autoliderazgo (Variable Independiente)

La variable independiente en el modelo conceptual desarrollado en esta
investigacion es el Autoliderazgo, el cual, segun las definiciones estudiadas en el capitulo
2, (marco tedrico de esta investigacion), se describe como una practica intencional para
enfocar los comportamientos los sentimientos y las acciones para mejorar la eficacia y el

rendimiento personal y profesional.
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En la revision tedrica sobre los instrumentos de medida de autoliderazgo utilizados,
hasta la fecha se encuentran en primer lugar el cuestionario de autoliderazgo (SLQ por sus
siglas en ingles) de Anderson y Prussia (1997), originalmente compuesto por 50 items.
Hougthon y Neck (2002), desarrollaron el cuestionario de autoliderazgo revisado (RSLQ,
por sus siglas en ingles) en donde eliminaron algunos items ambiguos del cuestionario de
Anderson y Prussia (1997), y reescribieron otros items que no estaban muy claros, con lo
cual redujeron el nimero de items a 35. El RSLQ ha sido probado en su confiabilidad y
validez a lo largo de varios estudios empiricos (por ejemplo, Carmeli et al., 2006; Curral y
Marques-Quinteiro, 2009; Hougthon y Jinkerson, 2007; Boonyarit, 2021; Marques-
Quinteiro, Vargas, Eifler y Curral, 2019; Mahembe, Engelbrecht y Wakelin, 2016) e
igualmente traducido en varios idiomas, por ejemplo, al chino (Ho y Nesbit, 2009); turco
(Dogan y Sahin, 2008); al hebreo (Carmeli et al., 2006); y al aleman (Andressen y Kondt,

2007).

Para la presente investigacion se extractaron distribuidos en las tres estrategias
principales de Autoliderazgo y nueve précticas/ factores a saber: A) Estrategias enfocadas
en el comportamiento, compuesta por cinco practicas (factores) que son: 1)
Establecimiento de objetivos; 2) Autorrecompensa; 3) Autocastigo; 4) Autobservacion; y 5)
Seguimiento. B) Estrategias de Autorrecompensa /Motivacién Intrinseca, compuesta por
una préactica de recompensa natural. C) Estrategias de pensamiento constructivo
compuesta por tres practicas (factores) a saber: 1) Visualizar desempefio exitoso; 2)

Dialogo interno; 3) Evaluaciéon de creencias y suposiciones). Ver Tabla 5.
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Tabla 5. Dimensiones, Practicas e items de Autoliderazgo

Dimensiones de o . Numero de
; Préacticas de autoliderazgo (factores) .
Autoliderazgo Items
F1. Establecer Objetivos 4
F2. Auto recompensa 1
Estrateg|a§ de F3. Auto castigo 1
comportamiento
F4. Auto observacion 1
F5. Seguimiento 2
Estrategias de recompensa F6. Foco en recompensa Natural 3
natural
F7. Visualizar desempefio exitoso 3
Estrategias de pensamiento F8. Dialogo interno 1
constructivo
F9. Evaluacién de creencias y 3
suposiciones

Fuente: Elaboracién propia con base en Houghton y Neck (2002).

3.4.1.2. Desempeiio (Variable Dependiente)

La variable dependiente en el modelo conceptual de esta investigacion es el
Desempernio, el cual, segun las definiciones estudiadas en el marco teérico, se describe
como las conductas observables y evaluables que realizan los empleados, que contribuyen

al rendimiento de la empresa en un periodo dado.

El instrumento utilizado para medir el desempefio laboral es el desarrollado por
Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet y Van der Beek (2014), “Individual Work
performance Questionnaire” compuesto por 17 declaraciones, correspondientes a tres
dimensiones que son: 1) Desempefio de la tarea; 2) Desempefio Contextual; 3)

Desemperfio contraproducente para mejor ilustraciéon, ver Tabla 6.

Desde su desarrollo inicial, este instrumento ha sido validado por otros
investigadores en paises y contextos diferentes, por ejemplo: en Espafia por Ramos-

Villagrasa, Barrada, Fernandez-Del Rio y Koopmans (2019); en Indonesia por Widyastuti



Autoliderazgo y su relaciéon con el desempefio laboral individual de
los empleados en un contexto colombiano

128

y Hidayat (2018); en Suecia por Daderman et al., (2020); en Argentina Gabini y Salessi

(2016), realizaron una version en espafiol. Para mejor ilustracion, ver Tabla 6.

Tabla 6. Dimensiones y factores de Desempefio

) i Nimero
Dimensiones de L
desempefio Factores: En los Ultimos tres meses ) de
Items
Des_1. Me las arregle para planificar mi trabajo para 1
hacerlo a tiempo
Desempefio de la Des_2. Mi planeacién fue optima 1
tarea Des_3. Tuve la oportunidad de priorizar los problemas 1
D1 principales de los secundarios
Des_4. Pude realizar bien mi trabajo con un minimo de 1
tiempo y esfuerzo
Des_5. Asumi responsabilidades adicionales 1
Des_6. Yo mismo comencé nuevas tareas, cuando terminé 1
las anteriores
Des_7. Asumi una tarea de trabajo desafiante cuando 1
estaba disponible
Desempefio Des 8. Trabaje para mantener actualizado mi 1
Contextual conocimiento laboral
D2 Des_9. Trabaje para mantener mis habilidades laborales 1
actualizadas
Des_10. Se me ocurrieron soluciones creativas para 1
nuevos problemas
Des_11. Segui buscando nuevos retos para mi trabajo 1
Des_12. Participe activamente en reuniones de trabajo 1
Des_13. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo 1
Des_14. Hice los problemas méas grandes de lo que 1
estaban
Desempefio Des_15. Me concentre en aspectos negativos de una 1
contraproducente situacion laboral, en lugar de aspectos positivos
D3 Des_16. Hablé con colegas sobre aspectos negativos de 1
mi trabajo
Des_17. Hablé con personas ajenas de mi organizacion 1
sobre los aspectos negativos de mi trabajo

Fuente: Elaboracién propia con base en Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet y van

der Beek (2014).
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3.4.1.3. Apoyo Organizacional Percibido (Variable Moderadora)

La variable moderadora en el modelo conceptual de esta investigacion es el Apoyo
Organizacional Percibido, el cual, segun las definiciones estudiadas en el marco tedrico,
se describe como las creencias del empleado sobre el soporte que la compafiia puede
proporcionarle para ayudarlo a desempefiar mejor su trabajo y a manejar situaciones de
estrés (Rhoades y Eisenberger, 2002). De acuerdo con Fee y Gray (2020), aquellos
individuos que reciben soporte de su organizacién tienden a dar apoyo a otros compafieros
de trabajo, con lo cual se presenta un efecto multiplicador, que contribuye a un mejor
desempefio. El instrumento utilizado para medir el Apoyo Organizacional Percibido es el
desarrollado por (Eisenberger et al., 1986), “Perceived Organizational Support” compuesto
por 36 declaraciones de las cuales para esta investigacién se consideraron seis items,

relacionadas con el apoyo organizacional de la empresa.

Este cuestionario, ha sido utilizado y validado en varias investigaciones y estudios
como, por ejemplo: El estudio de Robaee, Atashzadeh-Shoorideh, Ashktorab, Baghestani,
y Barkhordari-Sharifabad (2018); adicionalmente en versién abreviada fue traducido al

espafiol por Ortega (2003). Para mejor ilustracién. Ver Tabla 7.

Tabla 7. Apoyo Organizacional Percibido

Numero
Factor .
ltems

X1. La organizacion tiene muy en cuenta mis objetivos y valores 1
X2. Tengo ayuda completa de la organizacién cunado se presenta 1
algun problema

X3. La organizacién esta dispuesta a darme soporte para realizar 1
mejor mi trabajo

X4. La organizacién intenta que mi trabajo sea lo mas interesante 1
posible.

X5. La organizacion toma en cuenta mis opiniones 1
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NUumero
Factor .
Items
X6. Si la organizacion obtuviera mayores ganancias consideraria 1
aumentar mi salario.

Fuente: Elaboracién propia con base en (Eisenberger et al., 1986).

3.4.2. Variables demogréficas

Estas variables se utilizan para dar informacion de estadistica descriptiva, se
utilizan para describir la composicién de una poblacion, incluyen edad, genero, antigliedad
en la empresa, cargo en la empresa y tamafio de la empresa entre otros. Se utilizan en
muchos campos de investigacion como la sociologia, la psicologia, la economia, la
administracién y otros campos de investigacion y pueden ser Utiles para predecir el

comportamiento y las actitudes de personas en diferentes situaciones (Raudsepp, 2001).

3.4.3. Disefio de los items de la escala

Para medir el impacto del Autoliderazgo en el desempefio individual se disefid un
formulario compuesto por 51 items distribuidos en 4 secciones, en donde se encuentran
preguntas de informacién general que se utilizaran para el desarrollo de estadistica
descriptiva, y por las afirmaciones o declaraciones mencionadas en el paragrafo anterior,

gue se aplicaran en el presente estudio para la evaluacion de las hipotesis planteadas.

3.4.3.1. Estructura del Formulario

Ver Anexo C Formulario (FDA1- Relacion entre Autoliderazgo y Desempefio Individual).

Seccion | Informacion General: Comprende los numérales 1-6 para recopilar

informacion demografica del encuestado relacionada con la universidad, correo
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electronico, area de conocimiento de la maestria que estd adelantando, rango de edad, y

finalmente género.

Seccién Il variable independiente (Autoliderazgo) y variable dependiente
(Desempeiio): Comprende los numerales 7 a 42 de los cuales los numerales 7 a 25
corresponden a la medicion de la variable independiente (Autoliderazgo) para ello se tomd
como base el cuestionario “Revised Self-Leadership Questionnaire (RSLQ)”, desarrollado
por Hougthon y Neck (2002). Este formulario original de Hougthon y Neck (2002) consta
de 35 declaraciones, dado que la longitud de una encuesta puede volverse dificil de
manejar, se optd por acortar la escala en 9 factores de primer orden, que a su vez agrupan
19 items, y de esta combinacién resultan 3 factores de segundo orden (estrategias de
comportamiento, estrategias de recompensa natural y estrategias de pensamiento
constructivo). El criterio de seleccion de los items se basé en el Alpha de Cronbach de
cada Item obtenido, del formulario original de Hougthon y Neck (2002), con puntajes de
confiabilidad entre 0,50 a 0,80 de acuerdo con DeVellis, (2017). Esta metodologia ha sido
utilizada por Andressen y Konradt (2007), en donde seleccionaron 27 items para el
disefio de su instrumento de investigacion; Curral y Marques-Quinteiro (2009),
seleccionaron 24 items con base en la metodologia de componentes principales que
fueron seleccionados con una carga de variabilidad por encima de 0.50 en los factores
correspondientes. Houghton, Dawley, y DiLiello, (2012), presentaron una version

abreviada del cuestionario compuesta por 9 items.

Este cuestionario fue traducido al espafiol con base en el procedimiento de
traduccion inversa de Brislin (1970), que consiste en tres pasos: a) El primer paso se refiere
a la traduccion de un documento de la lengua de origen a la lengua requerida para el

estudio. Para garantizar la calidad de la traduccion, el traductor debe tener la competencia
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lingUistica tanto en la lengua de origen como de la lengua requerida (Birbili, 2000). En esta
primera fase, la traduccion fue encargada a un primer traductor certificado. Ver Anexo B.
b) En un segundo paso la traduccion realizada por el primer traductor se somete a una
traduccidn, por otro experto, pero a la inversa, de lengua requerida a lengua de origen, y
se comparan ambas versiones. Para este caso, la traduccién fue encargada a un segundo
traductor. Ver Anexo B. ¢) Como tercer paso se conciliaron las versiones de los traductores
unoy dos, y se realizaron algunos ajustes para obtener la version final de las declaraciones
traducidas, con el fin de minimizar hallazgos en la investigacibn que no sean ciertos

(Maneesriwongul y Dixon, 2004).

Los numerales 26 a 42 de la misma seccion, corresponden a la medicién de la
variable dependiente (Desempefio) en donde se utilizd el cuestionario “Individual Work
performance Questionnaire”, desarrollado por Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet

y van der Beek (2014). Traducido al espafiol por (Gabini y Salessi, 2016).

Seccion Il Informacion del empleo: Comprende los numerales 43-45 para
recopilar informacién relacionada con el trabajo del encuestado, tiempo de trabajo,

posicion actual y numero de empleados de la empresa.

Seccion IV variable moderadora: (Apoyo Organizacional percibido):
Comprende los numerales 46-51 para la medicién del Apoyo Organizacional Percibido
(variable moderadora) en donde se utilizaron 6 declaraciones del cuestionario “Perceived
Organizational Support” desarrollado por Eisenberger, Huntington, Hutchison y Sowa,

(1986) el cual fue traducido al espariol por (Ortega, 2003).

Escalas de medicién: Las declaraciones 7 a 37 del instrumento de medicién son
evaluados con una escala tipo Likert (1932), con puntajes de 1 hasta 5, en donde 1=No lo

describe para nada y 5=Lo describe muy bien. Para las preguntas 38 a 42, la calificacion
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en la escala es inversa. De acuerdo con Likert (1932), la calificacion de una escala Likert
inversa se realiza de la misma manera que una escala Likert tradicional, pero los
investigadores deben invertir los valores de las respuestas para que 1 se conviertaen 5, 2
se convierta en 4, 3 se convierte en 3,4 se convierte en 2y 5 se convierta en 1. Con lo cual
las respuestas pueden ser comparables con una escala Likert tradicional. Las
declaraciones 46 a 51 tienen puntajes de 1 hasta 5 en donde 1=Totalmente en desacuerdo

y 5=Totalmente de acuerdo.

3.4.3.2. Validacion del Instrumento

3.4.3.2.1. Validez de Confiabilidad declaraciones de Autoliderazgo

Dado que el formulario desarrollado para la presente investigacion se construyé
con base en tres instrumentos, previamente validados, y probados en lengua inglesa, al
traducirlos al espafiol, (como prerrequisito de la validez de un instrumento), se debe
comprobar su confiabilidad o consistencia interna, que se refiere al grado en que su
aplicacion repetida a uno o a varios individuos, produce los mismos resultados (Hernandez-
Sampieri et al., 2020); (Streiner y Normanm, 2015). Por lo tanto, antes de plantear si el
instrumento mide lo que se pretende medir, el investigador debe asegurarse que si se esta
midiendo “algo” de forma reproducible. En caso de que el formulario no ofrezca resultados

de forma reproducible, entonces no es confiable (Streiner y Normanm, 2015).

El coeficiente alfa de Cronbach se utiliza para medir la confiabilidad y consistencia
de un instrumento, puede adoptar valores entre 0 y 1. Se considera que valores alfa
superiores a 0.70 son suficientes para garantizar la consistencia interna de la escala
(DeVellis, 2017 y Streiner, 2003). Los valores de los coeficientes alfa de Cronbach y alfa

estandarizado de Cronbach, para las declaraciones de Autoliderazgo fueron de 0,8778 y
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0,8999 respectivamente, con lo cual se esta comprobando una alta consistencia interna de
los items del formulario en el primer caso, y una alta relacion de los items dentro de la

escala total en el segundo caso.

Tabla 8. Resultados validez de contenido declaraciones de Autoliderazgo

ltem  Declaraciones de Autoliderazgo enviadas a expertos Alpha Std Alpha  r(item,total)
7 Me visualizo realizando una tarea con éxito antes de realizarla. 0.8775 0.9009 0.2880
8 Cuando me encuentro en situaciones dificiles, a veces hablo conmigo 08914 09108
9 Trabajo hacia metas especfificas que me he fijado 0.8629 0.8846 0.8598
10 Tiendo a ser duro conmigo mismo en mi forma de pensar , cuando no he hecho bien la tarea  0.8728 0.8979 0.4635
11 Pienso en las metas que pretendo alcanzar en el futuro 0.8655 0.8878 0.7356
12 Establezco metas especificas para mi propio desempefio 0.8643 0.8893 0.6769
13 Me aseguro de hacer un seguimiento de lo bien que me esta yendo en el trabajo/estudio 0.8655 0.8927 0.6477
14 Utilizo notas escritas para recordarme a mi mismo lo que necesito lograr 0.8794 0.8992 0.3322

15 Expreso y evallo abiertamente mis propias suposiciones cuando tengo un desacuerdo
con otra persona

16 Escribo metas especfificas para mi propio desempefio 0.8625 0.8832 0.9189

17 Me visualizo a propésito superando los desafios que enfrento 0.8758 0.8972 0.3665

18 A menudo ensayo mentalmente la forma en que planeo lidiar con un desafio
de enfrentarlo

0.8743 0.8966 0.4184

0.8655 0.8887 0.7328

19 Utilizo recordatorios concretos (Ej., Notas y listas) para ayudarme a concentrarme 0.8831 0.9041 0.2554
en las cosas que necesito lograr.
20 Cuando he completado con éxito una tarea, a menudo me recompenso con 0.8781 0.9003 0.3802

algo que me gusta.
21 Intento rodearme de los objetos y las personas que resaltan mis comportamientos deseables  0.8679 0.8931 0.5921
22 Cuando tengo una opcidn, trato de hacer mi trabajo de la manera que disfruto
en lugar de tratar simplemente de superarlo.
23 Busco actividades en mi trabajo que disfruto hacer 0.8664 0.8894 0.7023
24 Pienso en mis propias creencias y suposiciones cada vez que encuentro
una situacion dificil
25 Pienso y evallio las creencias y suposiciones que tengo 0.8671 0.8919 0.6350

0.8642 0.8901 0.6923

0.8766 0.9008 0.3773

Fuente: Elaboracion propia con base en Hougthon y Neck (2002).

Con relacién al puntaje 0,0192 r (item, total) de la declaracién No 8, se compar6 su
redaccion con el formulario traducido y se comprob6 que estaba mal redactado. Se realizo
la correccion para el formulario definitivo quedando redactado de la siguiente manera:
“Cuando me encuentro en situaciones dificiles, a veces hablo conmigo mismo (en voz alta

o mentalmente) para ayudarme a superarlo”.
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3.4.3.2.2. Validez de Confiabilidad declaraciones de Desempefio

Para comprobar la validez de los items 26 a 42 del formulario, relacionados con
Desempefio individual se procedio al calculo del alfa de Cronbach, obteniéndose como
resultado general un coeficiente de 0.8564 y para el alfa de Cronbach estandarizado
0,8489. Esto indica que el formulario de Desempefio Individual sugiere una buena

consistencia interna. Ver Tabla 9.

Tabla 9. Resultados de validez de contenido declaraciones de Desempefio

ltem Declaraciones de Desempefio enviadas a expertos Alpha Std Alpha  r(itemtotal)
En los ultimos tres meses ........
26 Me las arreglé para planificar mi trabajo para que se hiciera a tiempo. 0.8349 0.8260 0.7739
27 Mi planeacion fue optima 0.8451 0.8345 0.5541
28 Tuve la oportunidad de priorizar los problemas principales de los secundarios 0.8410 0.8291 0.6310
29 Pude realizar bien mi trabajo con un minimo de tiempo y esfuerzo. 0.8309 0.8213 0.7942
30 Asumiresponsabilidades adicionales 0.8323 0.8262 0.7484
31 Yo mismo comencé nuevas tareas, cuando terminé las anteriores. 0.8358 0.8298 0.7109
32 Asumi una tarea de trabajo desafiante, cuando estaba disponible. 0.8540 0.8464 0.4087
33 Trabajé para mantener actualizado mi conocimiento laboral. 0.8560 0.8487 0.3664
34 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas 0.8345 0.8259 0.3569
35 Me ocurrieron soluciones creativas para nuevos problemas. 0.8317 0.8243 0.7909
36 Segui buscando nuevos retos para mi trabajo 0.8399 0.8343 0.6264
37 Participé activamente en reuniones de trabajo, 0.8479 0.8419 0.4875
38 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. 0.8706 0.8587 0.0607
39 Hice los problemas mas grandes de lo que estaban. 0.8491 0.8393 0.4755
40 Me concentré en los aspectos negativos de una situacion laboral, en lugar 0.8669 0.8660
de los aspectos positivos.
41 Hablé con colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo. 0.8568 0.8490 0.2556
42 Hablé con personas ajenas a la organizacion sobre los aspectos negativos 0.8658 0.8593 0.0359
de mi trabajo

Fuente: Elaboracién propia con base en Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet y van
der Beek (2014).

Con relacion al puntaje -0,0196 r (item, total) de la declaracién No 40, podria estar
indicando una correlacion negativa con el total, o que el item se relaciona inversamente
con el puntaje total de la escala. En el caso del puntaje 0,0359 r (item, total) de la
declaracién No 42, esta indicando una baja correlacién con relacién al puntaje total de la
escala. Sin embargo, este valor es bastante bajo y por lo tanto no sugiere una

preocupacion importante sobre la fiabilidad de la escala (Streiner, 2003).
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3.4.3.2.3. Validez de Confiabilidad declaraciones de Apoyo
Organizacional Percibido.

Para comprobar la validez de los items 46 a 51 del formulario, relacionados con
Apoyo Organizacional Percibido se procedio al célculo del alfa de Cronbach, obteniéndose
como resultado general un coeficiente de 0,899 y para el alfa de Cronbach estandarizado
0,9046. Esto indica que las seis declaraciones extractadas del formulario “Perceived
Organizational Support” de Eisenberger y Huntington (1986) indican una alta consistencia
interna.

Tabla 10. Resultados de validez de contenido declaraciones de Apoyo Organizacional
Percibido

ltem Declaraciones Apoyo Organizacional Alpha Std Alpha  r(item, total)
46 La organizacion , tiene muy en cuenta mis objetivos y valores 0,8783 0,8853 10,7447
47 Tengo ayuda completa de la organizacion ,cuando se presenta algun problema 0,8663 0,8736 0,8244
48 La organizacion esta dispuesta a darme soporte para realizar mejor mi trabajo 0,8655 08724 0,834
49 La organizacion intenta que mi trabajo sea lo mas interesante posible 0,8745 0,8826 0,7704
50 La organizacion toma en cuenta mis opiniones 0,8797 0,8868 10,7399
51 Sila organizacion obtuviera mayores ganancias consideraria aumentar mi salario 0,9205 0,9207 0,504

Fuente: Elaboracién propia con base en Eisenberger y Huntington (1986).

Adicionalmente con relacién a los resultados de la tabla 10, el Alpha de Cronbach
obtenido, indica que los items del formulario tienen buena consistencia interna entre
ellos, ademas el Alpha de Cronbach estandarizado es ligeramente superior al Alpha lo
gue sugiere que la varianza comun entre los items es alta, es decir los items estan
midiendo la misma variable latente con una alta consistencia interna y por lo tanto es un
buen indicador de homogeneidad de la prueba. El r (item, total) tiene correlaciones en un
rango de 0,504 hasta 0,834 y todas las correlaciones son positivas con el total del
formulario lo que corrobora que todos los items estan midiendo la misma variable latente

(DeVellis, 2017).
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3.4.3.2.3 Validez de Contenido

Un instrumento con alta validez de contenido es aquel que mide todas las
dimensiones relacionadas con el constructo que se quiere estudiar, o sea el grado en que
el instrumento es capaz de medir la mayor parte de las dimensiones del constructo, y refleja
un dominio especifico de contenido de la variable que se mide (Garcia de Yébenes, et al.,
2009); (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020). Se trata de una evaluaciéon empirica,
basada en juicios de diferente procedencia, como son las opiniones de los autores de la

herramienta y los razonamientos realizados por el comité de expertos.

Para la validacién de confiabilidad y contenido del formulario Relacién entre
Autoliderazgo y Desempefio Individual, se conté con la participacion 12 lideres (Ver Anexo
E correos enviados), del sector empresarial y académico, de reconocida trayectoria
profesional para comprobar si realmente el instrumento esta midiendo el fendmeno que se
desea medir (Latour, et al., 1997) Un comentario de los expertos, con relacion a la
redaccion de las preguntas 7 y 25, fue revisado e incluido en el cuestionario final. Ver Tabla

8.

3.5.Procedimiento de recoleccién de datos

La recoleccion de los datos se llevé a cabo por medio de encuesta electrénica
disefiada con el software Microsoft Forms, enviada a estudiantes de maestria de
universidades asociadas a Ascolfa® Capitulo Bogotéa, y a decanos de otras universidades
en Bogotd, Tunja, y Cdcuta. Como resultado de la convocatoria se obtuvieron 281
encuestas de estudiantes de la Universidad UNAD, Universidad EAN, Universidad de los

Andes, Universidad del Rosario, Universidad del Bosque, Universidad América,

3 Ascolfa: Asociacién Colombiana de Facultades de Administracion.
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Universidad Francisco de Paula Santander (Cucuta), y Universidad de Boyacéa (Tunja). La
encuesta incluy6 una breve introduccion del formulario, el propdsito de la investigacion, y
la aclaracién del tratamiento de los datos suministrados por los estudiantes. Ver Anexo C.

Comunicaciones enviadas para recoleccién de datos.

3.6.Metodologia de anédlisis del modelo de autoliderazgo y desempefio

De acuerdo con Soto de la Rosa y Schuschny (2009), es fundamental que la
seleccién de las variables que componen un indicador compuesto sea realizada
respetando los criterios conceptuales y estadisticos basados en el marco teorico
considerado, de modo que la naturaleza de los datos y la relacion que pudiera haber entre
ellos debe ser cuidadosamente analizada antes de proceder a integrar toda la informacién

en un solo indicador.

La metodologia para validar el modelo conceptual propuesto en esta investigacion
parte de la explicacién de los componentes del modelo, la estimacién de los parametros,
la evaluacién y ajuste del modelo y finalmente la interpretacion de los resultados, utilizando
técnicas de andlisis descriptivo, andlisis de componentes principales, analisis de
correlacion y analisis de dispersion. El andlisis combinado de la informacién se puede
realizar mediante el Analisis de relacion entre variables: en donde se pueden agrupar
las variables en subindicadores anidados, y determinando si la seleccion de estos resulta
apropiada para describir el fenomeno estudiado. Para esto se puede utilizar la técnica
estadistica conocida como Analisis de componentes principales (PCA, por sus siglas en

inglés).
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3.6.1. Técnicas de analisis descriptivo

De acuerdo con Lee (2020), cuando se trabaja con un conjunto de datos numéricos,
las estadisticas son cuantitativas y se derivan de los datos originales para describir
aspectos relacionados con los mismos. Si se clasifican por sus funciones se tienen
“estadisticas descriptivas” y si se utilizan para comparar unos datos con otros o para probar
hipétesis pre formuladas se clasifican como “estadisticas inferenciales”. Las estadisticas
descriptivas son la resultante de calculos realizados dentro de una serie de datos, y sirven
por ejemplo para calcular los maximos y minimos de un rango, la media, la moda, la
desviacion estandar, la varianza, asimetria y curtosis. Adicionalmente existen otras
herramientas estadisticas que pueden utilizarse en el analisis descriptivo como los
histogramas, los gréficos de barras, los diagramas de dispersion y las tablas de frecuencia
(Fernandez, 2008). Estas herramientas permiten visualizar los datos y realizar

comparaciones entre ellos.

3.6.2. Andlisis estadistico de componentes principales

El analisis estadistico de componentes principales (PCA por sus siglas en ingles),
es una técnica de analisis de datos multivariantes que analiza una base de datos en donde
se encuentran las observaciones de una serie de variables cuantitativas dependientes,
para extraer un conjunto de nuevas variables ortogonales llamadas componentes
principales que se forman con base en patrones observados similares (Abdi y Williams,
2010), la idea de esta metodologia, es reducir la dimensionalidad de una matriz de datos
gue consta de un gran nimero de variables relacionadas, para obtener un nuevo conjunto
de datos que retenga tanto como sea posible, la variabilidad de la matriz de datos originales

(Ledoit y Wolf, 2015).
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El PCA puede entenderse como analisis de correspondencia de variables y andlisis
factorial maltiple, para manejar variables heterogéneas, su origen se atribuye a Pearson
(1901), y Hotelling (1993) quien acufio el término “principal component”. El objetivo
principal del PCA es encontrar las variables que mejor explican la variabilidad de los datos
originales y proporcionar una representacion mas simple y comprensible de los mismos, la
técnica consiste en la descomposicion de la matriz de covarianza de los datos en sus auto
valores y auto vectores, lo que permite representar los datos en un espacio de menor

dimensién (Shlens, 2014).

3.6.2.1. Supuestos para el desarrollo de componentes principales

Para utilizar la técnica de PCA se deben tener en cuenta ciertos supuestos

planteados por Nardo et al., (2005). Estos son:

a) Segun el numero de casos disponible
e Regla 10: Disponer de al menos 10 casos por cada variable
¢ Regla3al: Que el nimero de casos se el triple que el de las variables.
e Regla5al: Que el numero de casos es 5 veces mayor que el de las variables.

e Regla del 100: Que el nimero de casos sea 5 veces mayor al nimero de

variables y superiores a 100.

¢ Reglade 150: Disponer de mas de 150 casos cuando hay muy pocas variables

correlacionadas.

e Regla del 200: Disponer de mas de 200 casos sin importar el namero e

variables.

e Regla de la significancia: Tener 51 casos mas que el numero de variables,

con el fin de poder realizar la prueba chi-cuadrado.
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Lo anterior significa que en el modelo a construir se deben tener en cuenta las

reglas mencionadas y el grado de robustez que se pretenda en el estudio.

a)

b)

d)

Evitar sesgos de seleccion de las variables: La exclusion de variables
relevantes junto la inclusiébn de variables irrelevantes afecta la matriz de

covarianza y la representatividad del resultado que se obtenga.

Que no haya datos atipicos: La presencia de datos atipicos en la muestra o

poblacion estudiada puede afectar el analisis de componente principales

Linealidad: EI PCA es un andlisis que se basa en el algebra lineal y por lo tanto

es conveniente que la relacién entre variables sea lineal

Normalidad Multivariada: conveniente cerciorarse que exista normalidad en
los datos para poder alimentar de manera adecuada el software a utilizar para

el calculo estadistico.

3.6.2.2. Pasos para el desarrollo de componentes principales

De acuerdo con Field (2013); Soto de la Rosa y Schuschny (2009), la metodologia

para llevar a cabo el analisis de componentes principales comprende los siguientes pasos:

1) Recopilaciény preparacion de datos: se reinen en una matriz el conjunto de datos

con variables numéricas y continlas asegurandose que estan en la misma escala, y

se organizan con base en las dimensiones a explorar. Los componentes principales

son combinaciones lineales de las variables originales que representan la “cantidad

de varianza” con las cuales contribuyen. Para comenzar los calculos se identifica la

matriz que estara conformada por un numero de variables = p en el eje Xy un nimero

de casos muestreados = n en el eje Y. Esto se puede observar en el desarrollo de

las siguientes formulas:
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X11eneene X1p

La matriz X = : |er™®
Xnl Xnp

Célculo de la matriz de covarianza: La matriz de covarianza se utiliza en el PCA
para describir la relacion entre variables originales, es decir nos indica como las
variables estan relacionadas entre si, en términos de variabilidad conjunta. En la
matriz de covarianza, las varianzas de cada variable se encuentran en la diagonal
principal mientras que las covarianzas entre las variables se encuentran en
posiciones fuera de la diagonal principal. Una covarianza positiva indica que las
variables estan correlacionadas positivamente lo que indica que tienden a aumentar

o disminuir juntas (Rencher, 2002).

> = EICEX)( X-E[X] = : ErR™"

Célculo de la matriz muestral de correlaciones R. Los componentes principales
se pueden estimar tanto a partir de la matriz de covarianza como de la matriz de
correlacion. Si es partir de la matriz de covarianza esta se descompone en valores
singulares que indican la cantidad de variabilidad en los datos que se explica por
cada componente principal. La férmula para el calculo de la matriz por el método de

correlacion es la siguiente:

.. cov (x;,X;)
R= : : : |ERP® con = , 1<=i,j<=P

ol froz... 1 VVar(x;)Var(x;)

Seleccion del nUmero de componentes principales: Los componentes principales

son un conjunto de variables ortogonales entre si (no correlacionadas) de una
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transformacién lineal de variables originales, con la propiedad de contener en
conjunto, la misma varianza total que el conjunto original. El primer componente se
construye de modo que contenga la maxima proporcion posible de la varianza, y el
resto de los componentes iran capturando la varianza restante. Con lo cual cada
componente queda ordenado con la informacion estadisticamente relevante que
contiene. Con base en lo anterior la primera componente se explica segun la

siguiente formula:

S| o Z1= X*ul

Interpretacion de los componentes principales: Se interpreta cada componente
principal, lo que implica identificar las variables originales que tienen una carga alta
en esos componentes y determinar el significado practico de esa combinacion de

variables.

Visualizacién de los datos: Se pueden representar los resultados en graficos para

visualizar le estructura de los datos en el espacio de los componentes.

2
X1 Z 1 1
=1 47
1 - HleZ1 = —UTXTxy,

Var (Z,) = ==

1
= Ur [—XTX] U
1 n 1
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

En este capitulo se presentan los detalles y resultados de la investigacion empirica,
gue nos permiten evaluar y comprobar las hip6tesis del modelo conceptual propuesto. El
capitulo se divide en tres partes, Introducciéon, Resultados y Resumen. La introduccion
enfoca brevemente el propdsito de la investigacion, resume la literatura revisada, y la
metodologia abordada. Los resultados presentan los analisis y hallazgos de estadistica
descriptiva, resultados de componentes principales, resultados de las hipétesis planteadas
y el efecto moderador del apoyo organizacional, seguidas de una discusion sobre los

resultados. El resumen presenta las implicaciones de los resultados.

4.1.Introduccioén

Este estudio es una investigacion cuantitativa examina la relaciéon entre el
Autoliderazgo (variable independiente), el Desempefio Individual (variable dependiente) y

la moderacion del Apoyo Organizacional Percibido (variable moderadora).

Para articular el modelo conceptual se realiz6 la investigacion de las cuatro teorias
partiendo de la teoria del liderazgo, seguida de la teoria del autoliderazgo, de la teoria del
desempefio y finalmente de la teoria del apoyo organizacional percibido. EI modelo se
estructurd con base en estas cuatro teorias y 9 fases descritas a continuacién: a) Teorias

del liderazgo:

e Fase 1) Etapa de la dependencia del lider: comprende las primeras teorias de
liderazgo afio 1800 a 1940 en donde se estudia la influencia externa del lider sobre
sus seguidores (era de los rasgos), en esta etapa los resultados empresariales se

atribuyen de manera significativa a la gestion del lider.
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e Fase 2) Etapa de la interdependencia comprende los afios 1940 a 1980 (era del
comportamiento y de la contingencia), en donde las teorias se desarrollan con
relacion a la interrelacion del lider con sus seguidores, la experiencia del lider y los
seguidores y las contingencias que se pueden presentar en diferentes situaciones
de las empresas, en esta etapa se atribuyen los resultados empresariales de

manera compartida entre lideres y seguidores.

e Fase 3) Etapa de la transformacién afios 1980 hasta la actualidad: consiste en
la valoracion tanto del lider como del empleado en donde los resultados
empresariales se atribuyen al lider y el empleado teniendo en cuenta elementos
adicionales del desempefio relacionados con la motivacion, la inspiracion, el

servicio (era contemporanea).

e Fase 4) Etapa de cambio de paradigma: en esta etapa los investigadores se
enfocan en la importancia del desarrollo de la auto influencia de los trabajadores,
para mejorar los resultados individuales y empresariales mediante el autoliderazgo.

Teoria del autoliderazgo:

e Fase 5) Estudio del proceso de auto influencia de los trabajadores mediante la
practica de estrategias de autoliderazgo de conducta, de auto recompensa y
pensamientos constructivos. En esta etapa las empresas se enfocan en el
desarrollo de la conducta del trabajador quien es considerado responsable directo

de los resultados empresariales.

e Marco conceptual de desempefio: Fase 6 a 8) Se desarrolla el marco conceptual
de desempefio, distinguiendo: desempefio de tarea, desempefio contextual y
desempefio contraproducente. Las empresas para medir desempefio establecen

indicadores a ser evaluados peridédicamente entre supervisores y supervisados.
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e Teoriadel Apoyo Organizacional Percibido: Fase 9) Se determino integrar como

variable moderadora el Apoyo Organizacional Percibido con considerar que una

empresa que brinda soporte a los trabajadores puede ser percibida de marera

positiva y como consecuencia dicho apoyo puede influir en los resultados de

autoliderazgo y desempefio. Figura 10.

Teorias de liderazgo, evolucion de la
Influencia externa a la auto influencia

Era de los Rasgos

Fase 1

"
W
¢
Era del
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Figura 10. Diagrama de flujo para la estructuracion del Modelo conceptual de Autoliderazgo

y Desempefio. Fuente: Elaboracién propia

Los resultados de esta investigacion indican que existe una relacidn significativa

entre los componentes del constructo Autoliderazgo y el Desempenfio Individual y la accién

moderadora del Apoyo Organizacional Percibido. Partiendo del diagrama de flujo de la

investigacion en la figura 11 se presenta el modelo conceptual desarrollado para este

estudio.
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Figura 11. Modelo conceptual de Autoliderazgo y Desempefio. Fuente: Elaboracién propia
con base en Hougthon y Neck (2002); Koopmans et al., (2014); Eisenberg y Huntington
(1986).

4.2. Andlisis de estadistica descriptiva caracterizaciéon de la poblacion

encuestada

Dentro del conjunto de datos recopilados de la encuesta enviada a estudiantes de
maestria de algunas universidades colombianas, la siguiente es la informacion extractada:
De los 281 estudiantes encuestados, el 58% son mujeres, el 41,6% son hombres y solo
una persona (0,4%) se identific6 como de otro género. La mayoria de los encuestados
(47,3%) tienen entre 25 y 34 afos (Generacion Millenials), seguidos por el 38.1% de los
encuestados con edad entre 35-44 afios (Generacién X), 5.7% estan entre 18-24 afos
(Generaciéon Centennials), y 8,9% tienen edad mayor de 45 afios (Comienzos de la
Generacion X). En términos de universidad el 50,9% asisten a la universidad EAN, seguida

de la UNAD (17,8%) y Universidad Nacional 9,6%. En cuanto al area de conocimiento la
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mayoria (73%) estudia Economia — Administracion — Contaduria - Afines seguida de

Ingenieria — Arquitectura — Urbanismo - Afines (16%).

La mayoria de los estudiantes estan empleados (96.1%), mientras que solo 3,9%

estan desempleados. En cuanto a la posicién laboral (39,5%), de los encuestados son

colegas de grupo y otro 39,5% son lideres de grupo. Desde el punto de vista de tamafio

de la empresa, el 54.1% estd en empresas de mas de 200 empleados, y el 18% en

empresas que tienen entre 51 a 200 empleados. Ver Tabla 11.

Tabla 11. Descripcién de la poblacién de estudiantes encuestados.

Perfil Categoria Frecuencia Porcentaje
Masculino 117 41,6%
Género Femenino 163 58,0%
Otro 1 0,4%
Edad 18-24 16 5,7%
25-34 133 47,3%
35-44 107 38,1%
Mayor de 45 25 8,9%
Universidad Universidad EAN 143 50,9%
UNAD 50 17,8%
Universidad Nacional 27 9,6%
Universidad America 14 5,0%
Universidad de los Andes 11 3,9%
U. Francisco de Paula Santander 12 4,3%
Universidad del Bosque 9 3,2%
Otras 15 5,3%
Area de conocimiento Economia/Administracion/Contaduria/Afines 205 73,0%
de la Maestria Ingenieria/Arquitectura/Urbanismo/Afines 45 16,0%
Ciencias Sociales y Humanas 16 5,7%
Ciencias de la educacion 9 3,2%
Ciencias de la Salud 3 1,1%
Agronomia/Veterinaria/Afines 2 0,7%
Bellas Artes 1 0,4%
Matematicas y Ciencias Naturales 0 0,0%
Situacion laboral Empleado 270 96,1%
Desempleado 11 3,9%
Cargo Colega de grupo 111 39,5%
Lider de Grupo 111 39,5%
Lider de varios Grupos 14 5,0%
Lider de unidad con varios grupos 34 12,1%
Numero de Empleados De 0-10 31 11,0%
en laempresa De 11-50 36 12,8%
De 51-200 51 18,1%
Mas de 200 152 54,1%
Tamafio de la muestra 281

Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de la encuesta de Autoliderazgo y su

relacion con el desempefio.
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4.3. Andlisis y resultados de componentes principales del modelo de
autoliderazgo, desempefio individual y apoyo organizacional
Percibido

En el presente analisis de resultados, cada uno de los estudiantes encuestados es
considerado como una observacion. El nimero de encuestas respondidas es de 281.
Asimismo, se identificaron un total de 19 variables para el constructo de autoliderazgo, 17
para desempefio y 6 para apoyo organizacional percibido segun lo establecido en el marco

teorico.

Para llevar a cabo el andlisis de componentes principales, se utilizo el criterio de
seleccién de componentes de Kaiser (1960). El software estadistico R fue empleado para

para el procesamiento de la informacion.

4.3.1. Componentes principales de autoliderazgo

Para evaluar las tres dimensiones del constructo autoliderazgo, se realiz6 un
analisis de componentes principales, por separado, para cada estrategia indicada en el
marco tedrico de esta investigacién. Estas estrategias son tres: 1) Estrategias de
comportamiento relacionadas con practicas de autorregulacion y auto direccion. 2)
Estrategias naturales de recompensa relacionadas con las practicas de motivacion
intrinseca de la persona; y 3) Estrategias de pensamiento constructivo que son practicas
relacionadas con la autoeficacia. A continuacion de explican los resultados obtenidos. Ver

figura 12.
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Figura 12. Analisis de componentes principales de Autoliderazgo. Fuente: Elaboracion

propia con base en Hougthon y Neck (2002).

43.1.1. Componentes principales de estrategias de comportamiento

Hougthon y Neck (2002), establecen cinco vectores principales para las estrategias

de comportamiento. Estos cinco vectores se distribuyen de la siguiente manera: F1-

Establecimiento de objetivos, F2-Auto recompensa, F3- Auto castigo, F4- Auto observacion

y F5- Seguimiento. Los resultados relacionados con la varianza obtenida por cada uno de

los componentes y algunos indicadores de estadistica descriptiva se presentan a

continuacion en la Tabla 12.
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Tabla 12. Eigenvalores y Eigenvectores de estrategias de comportamiento
Vector L Descripcion de componentes del vector Eigen Eigen
o Descripcion L
principal principal vector valor
Escribo njetas especificas para mi propio Auto_10 20.03
desempefio.
Esta_blezco metNas especificas para mi Auto 6 19.18
F1 Estgbl_ecer propio desemperfio. -
Objetivos Pienso en las metas que pretendo alcanzar AUto 5 13.05
en el futuro. -
'I_'_rabajo hacia metas especificas que me he Auto 3 12.4
fijado. -
Cuando he completado con éxito una tarea,
Auto
F2 a menudo me recompenso con algo que me  Auto_14 1.37
recompensa
gusta.
Tiendo a ser duro conmigo mismo en mi
F3 Autocastigo forma de pensar, cuando no he hecho bien Auto_4 0.2
una tarea.
Auto Me aseguro de hacer un seguimiento de lo
F4 L bien que me &esta yendo en el Auto 7 14.66
observacion . :
trabajo/estudio.
L Utilizo notas escritas para recordarme a mi
FS Seguimiento mismo lo que necesito lograr. Auto_8 8.67
Utilizo recordatorios concretos (Ej., Notas y
listas) para ayudarme a concéntrame en las Auto_13 10.36
cosas que necesito lograr.

Fuente: Elaboracion propia con base en Hougthon y Neck (2002).

Los vectores propios o eigenvectores (Auto_X), de la tabla 12 hacen referencia a

la correspondiente declaracion dentro del

Autoliderazgo y Desempefio Individual (Ver Anexo C).

formulario FDA1-Relacion de entre

Para una mayor comprension de los datos obtenidos, en la figura 13 se observan

los vectores, su direccion y ubicacion dentro del circulo de correlacion de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:
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Vector Eigen Eigen

principal Descripcién vector valor
{ Auto_10 2003
¥ s Auto_6& 1918
F1 Establecer Objetivos Auto_5 13.05
A | Auto_3 12,4
e Auto_8 F2 Auto recomepnsa Auto_14 1.37
; “nps |/ F3  Autocastigo Auto_4 0.2
! - F4  Autoobservacion Auto_7 1466
! F5 Seguimiento Auto_8 8567
Auto_13 10,36

2 —_ 1

Figura 13. Circulo de correlacion de componentes principales de estrategias de
comportamiento. Fuente: Elaboracion propia.

En relacién con los items Auto 3, 5, 6 y 10 que forman parte del vector F1-
Establecer objetivos, se observa que explican, el 66% de la variabilidad de la dimension
de comportamiento. Estos items estan relacionados con las practicas de comportamiento
gue implican establecer indicadores para medir el desempefio. Por otro lado, los items
Auto_8 y 13, que forman parte del vector F5-Seguimiento, explican el 19,3% de la
variabilidad de la dimensién de comportamiento. Estos items se refieren a las practicas de
seguimiento para monitorear las metas establecidas, mediante recordatorios vy
minimizando posibles distracciones. El item Auto_7 relacionado con el vector F4-Auto
observacién, explica el 14,66% de variabilidad y se relaciona con la consciencia y la
practica sobre el seguimiento a las metas. En cuanto al item Auto_14, contiene una carga
de variabilidad de 1,37% y esté relacionado con el vector F2-Auto recompensa, el cual se
refiere a la practica de auto recompensarse cuando se cumple alguna. Por ultimo, el item
Auto_4 tiene una carga de variabilidad 0,2% y correspondiente al vector F3- Autocastigo

gue se refiere a la tendencia a autocastigarse cuando no se ha logrado la meta establecida.
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Se concluye que los items, Auto 10, 6, 5, 3, 7, y 13 son mas relevantes ya que
tienen valores propios (eigenvalores) relativamente altos (mayores a 10), y explican una
cantidad significativa de varianza en los datos originales. Por otro lado, los componentes
Auto_4 y 14 tienen valores propios muy bajos (menores que 2) y no son muy Utiles para
explicar la variabilidad de los datos. Adicionalmente a pesar de que el item Auto_8 aunque
tiene un valor por debajo de 10, (8,67) al analizarse en conjunto con el item Auto_13 tiene
una relevancia significativa como componente principal de las estrategias de

comportamiento.

Los vectores principales identificados en las estrategias de comportamiento son F1
Establecer objetivos, el cual concentra el 64,66% de la varianza explicada seguida de los
vectores, F4 Auto observacién, y F5 seguimiento con porcentajes de 14,66% y 19,36%
respectivamente. Con estas tres variables se estd explicando el 98,35% de la varianza
total con lo cual se puede inferir que se podria prescindir de los vectores F2, y F3 dado

gue su aporte conjunto es menor de un 2%.

La ecuacion lineal del andlisis, que es el resultado de la combinacion lineal de las
variables originales, muestra como se combinan las variables para producir una medida de
la componente principal y se puede determinar a partir de sus respectivos coeficientes
(Abdi y Williams, 2010). En este caso la ecuacion de comportamiento quedaria planteada

de la siguiente manera:

Estrategias de comportamiento =
F1= (Auto_10*20,03 + Auto_6*19,18 + Auto_5*13,06 + Auto_3*12,4) +
F2=(Auto_14*1,37) + F3 = (Auto_4*0,20) + F4= (Auto_7*16,66) + F5 = (Auto_8*8,67 +
Auto 13*10,36).
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431.1.1. Resultados de estadistica descriptiva de las de estrategias de
comportamiento.

Una vez analizados los datos de componentes principales a continuacién se

presentan los resultados de estadistica descriptiva relacionados con esta dimension

principal Comportamiento. Ver Figura 14.
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Figura 14. Histograma y diagrama de caja. Fuente: Elaboracién propia.

Con base en los datos de las gréficas de la figura 14, los siguientes son los comentarios

de estadistica descriptiva:
¢ Media: La media de 4,1383, este valor nos indica que es representativo dentro de
los datos de la muestra.
e Desviacion estandar (sd): La desviacion estandar de la variable de 0,5285, indica
cuantas unidades se alejan los valores, de la variable de su media, en este caso

nos indica que los datos estan alrededor de la media.
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e Coeficiente de variacion (cv): El coeficiente de variacién es de 0,1277 que
expresado en porcentaje es del 12.77% que indica una variabilidad moderada
respecto de la media.

e Cuartiles: Con relacion a lo observado en el histograma el valor minimo observado
de la variable es 2,336 y el valor maximo es de 4,9965. El primer cuartil (25%) de
la variable es 3,8098 esto significa que el 25% de los valores de la variable son
menores a 3,8098

e La mediana: (valor que divide la variable en dos partes iguales), en el cuartil 50%
de la variable es de 4,1084; esto significa que el 50% de los valores de las variables
son menores o iguales a 4,1084; y el otro 50% son mayores o iguales al a 4,1084.
El tercer cuartil (75%) de las variables es 4,5192.

e EI 75% de los valores de la variable son menores o iguales a 4,5192. El valor
maximo observado es de 4,5192 para el 100%.

e Grafica de caja: (conocida también como grafica de bigotes): En la grafica de caja
se observan graficamente los valores de rango minimo y maximo de la variable;
también se presenta la media, y adicionalmente se indican los casos que estan
fuera de rango. En este caso se observan los casos 130 y 268 por fuera del rango
general. Esto sugiere que podria existir inconsistencia de estos casos con respecto

a los datos en general y por lo tanto deben revisarse o desecharse.

En conclusién, en el estudio de la variable de comportamiento de autoliderazgo, los
datos de la muestra presentan poca variabilidad en torno de la media. Lo valores minimos
y maximos se encuentran dentro de un rango acotado, lo que significa que los datos estan
incluidos dentro de un intervalo relativamente pequefo. El tercer cuartil (75%) de la variable

es 4,4214. Significa que el 75% de los estudiantes de la muestra, tienen unas practicas de
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comportamiento de autoliderazgo por encima del valor del tercer cuatrtil, lo que sugiere que
hay una proporcion significativa de estudiantes con practicas de autoliderazgo efectivas en
la muestra. Por lo tanto, se concluye que una cantidad considerable de estudiantes tiene
un comportamiento positivo de autoliderazgo, pero se puede mejorar alin mas, para

aquellos que se encuentra por debajo del tercer cuartil.

4.3.1.2. Componentes principales de estrategias naturales de recompensa

/Automotivacion.

Con base en lo visto en el capitulo 2 de esta investigacion, Manz y Neck (2004);
Neck y Houghton (2006), mencionan que las personas utilizan estrategias de recompensa
natural incorporando caracteristicas placenteras en la ejecucion de la tarea y/o desviando
la atencion de los aspectos desagradables de la misma. Con base en el RSLQ de
Houghton y Neck (2002), las estrategias naturales de recompensa se definen en un solo

vector. Para este estudio se identifica como vector F6- Recompensa Natural.

Los resultados relacionados con la varianza obtenida por cada uno de los items
relacionados con esta estrategia y algunos indicadores de estadistica descriptiva se
presentan a continuacioén en la tabla 13.

Tabla 13. Eigenvalores y Eigenvectores de estrategias naturales de recompensa /

automotivacion

Vector N Descripciéon de componentes del vector Eigen Eigen
.. Descripcion .
principal principal vector  valor

Intento rodearme de los obje.tos y las personas Auto 15 27,21
que resaltan mis comportamientos deseables. -
Recompensa Cuando tengo una opciodn, trato de hacer mi
Natural trabajo de la manera que disfruto, en lugar de Auto_16 37,26
tratar simplemente de superarlo.
Busco actividades en mi trabajo que disfruto
hacer.

F6

Auto_17 35,51

Fuente: Elaboracién propia con base en Hougthon y Neck (2002).
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Los Eigenvectores (Auto_X), de la tabla 13 hacen referencia a la correspondiente
declaracién dentro del formulario FDA1-Relacién de entre Autoliderazgo y Desempefio

Individual (Ver Anexo C).

Para una mayor comprension de los datos obtenidos, en la figura 15 se observan
los vectores, su direccion y ubicacion dentro del circulo de correlacion de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:

3 — 4
Auta 18
i Vector Eigen Eigen
j principal Descripcion vector valor
Auto_15 2721
| H |
i - | Recompensa
~ | Fé Natural Auto_16 37726
Auto_17 3551
2 - ___ 1

Figura 15. Circulo de correlacion de componentes principales de estrategias de

recompensa natural. Fuente: Elaboracién propia.

Auto_17 y Auto_16 aparecen en el circulo de correlaciones en el mismo plano lo
qgue sugiere que estos dos componentes estan relacionados. Auto_17 se refiere a las
practicas de autoliderazgo que las personas identifican en su trabajo como placenteras y
por lo tanto pueden ayudar a maximizar el tiempo de ejecucion de una tarea. La carga de
variabilidad explicada de este item es del 35.51%. Auto_16 con valor 37,26 es el
componente mas importante dentro de las estrategias de recompensa natural, se relaciona

con la practica de disfrutar las tareas en el trabajo mediante la organizacion de los
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espacios, el cuidado del medio ambiente, teniendo los Gtiles necesarios para desempefiar

la labor y todo aquello que conscientemente hace que el trabajo sea mas agradable para

cumplir de la mejor manera posible. Auto_15 con valor 27,21 es el tercer componente, se

relaciona con la blisqueda de personas, y objetos que contribuyen al mejor desempefio del

individuo, al mismo tiempo que se trata de evitar malas influencias o estar en lugares de

las oficinas que pueden resultar toxicos.

La ecuacion lineal para esta estrategia es:

fraquency

Estratégias de recompensa natural =

F6 = Auto_16*37.26 + Auto_17 * 35,51 + Auto_15 * 27.21

431

2.1,

Resultados de estadistica descriptiva de la estrategia de

recompensa natural.
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Figura 16. Histograma y diagrama de caja. Fuente: Elaboracion Propia.
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La figura 16 presenta unos datos que se sitian alrededor de una media (Mean) de
4,1580 es decir que este valor nos da la tendencia central de la distribucion. La desviacién
estandar (Sd) es de 0,5827 que nos indica el grado de dispersion de los datos. El
coeficiente de variacién es de 0,14 en este caso es de un 14% con respecto de la media.
Analizando la distribucion de los datos en los cuartiles, el valor minimo es de 2,5438 en el
cuartil 0%. En el cuartil del 25% el valor es de 3,7271, en el cuartil 50% el valor es 3,9992
y en los cuartiles del 75% y 100% los datos son 4,6439 y 4,999 en este caso los datos
estan sesgados a la derecha ya que el valor del cuartil 75% est4 mas cerca del valor
maximo que del valor medio. En la grafica de caja no se observan datos fuera de los rangos
y se confirma en el &rea sombreada la tendencia de los datos se ubica hacia los cuartiles
75% y 100%. En resumen, quiere decir que dentro de los participantes las estrategias de

recompensa natural son aplicadas de manera frecuente en la mayoria de los casos.

4.3.1.3. Componentes principales de estrategias de pensamiento

constructivo.

De acuerdo con el marco teérico estudiado, el pensamiento constructivo se refiere
a la préactica de orientar e influenciar nuestros pensamientos para buscar siempre
resultados positivos. (Neck et al., 2019), con lo cual podemos reducir el dialogo negativo,
reducir creencias disfuncionales y aumentar la autoimagen positiva (Alves et al., 2006).
Con base en el RSLQ de Hougthon y Neck (2002), este tercer componente a analizar
dentro de la metodologia de analisis de componentes principales estd compuesto por 7
items, que se concentran en 3 componentes principales de la estrategia de pensamiento
constructivo. Para este estudio los tres componentes se definen como F7-Visualizar

desempefio exitoso, F8-Dialogo interno, F-9 Evaluacién de creencias y suposiciones.
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Los resultados relacionados con la varianza obtenida para cada uno de los
componentes principales correspondientes de esta estrategia, asi como sus respectivos

indicadores de estadistica descriptiva se presentan a continuacion.

Tabla 14. Eigenvalores y Eigenvectores de estrategias de pensamiento constructivo

Vector Eigen  Eigen
principal _ Descripcion Descripcion de componentes del vector principal vector _ valor
. . ~ Me visualizo realizando una tarea con éxito antes de realizarla. Auto_1 18,46
Visualizar desempefio o e .
F7 exitoso Me visualizo a propdsito superando los desafios que enfrento. Auto_11 22,67
A menudo ensayo mentalemte la foma en que planeo lidiar con un desafio Auto_12 19,03
antes de enfrenarlo.
F8 Dialogo Interno Cuando me encuentro en situaciones dificile,s aveces hablo conmigo en voz alta, Auto_2 6,41
o mentalmente, para ayudarme a superarlo.
F9 Evaluacion de creeecias Expreso y evallio abiertamente mis propias suposiciones cuando tengo un Auto_9 13,57
y suposiciones desacuerdo con otra persona
Pienso y evallo las creencias y suposiciones que tengo Auto_18 10,91
Pienso en mis propias creencias y suposiciones cada vez que encuentro una situacion dificil  Auto_19 8,92

Fuente: Elaboracion propia con base en Hougthon y Neck (2002).

Los Eigenvectores (Auto_X), de la tabla 14 hacen referencia a la correspondiente
declaracion dentro del formulario FDA1-Relacion de entre Autoliderazgo y Desempefio

Individual.

Para una mayor comprension de los datos obtenidos, en la figura 17 se observan
los vectores, su direccidon y ubicacién dentro del circulo de correlacion de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:
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Vector Eigen Eigen
principal Descripcion vector  valor
- ] . Auto_1 18,46
F7 :f“‘:;':a' desempeiio Auto 11 2267
Auto_12 19,03
F8 Dialogo Interno Auto_2 6,41
.:.»g;.ﬂ Fs Evaluacion de creeecias Auto_9 13,57
Ao 11/ y suposiciones Auto_18 10,91
/ Auto 19 8.92

Figura 17. Componentes principales de estrategias de pensamiento constructivo. Fuente:
Elaboracion propia.

En el andlisis de componentes principales aplicado al conjunto de datos de las
estrategias de pensamiento constructivo, el vector con mayor grado de varianza
acumulada es el F7- Visualizar desempeiio exitoso, el cual explica el 60,16% de la varianza
total. Dentro de este vector el item Auto_ 11 contiene 22,67% de variabilidad seguido de
Auto_12 con 19,03% de variabilidad. Estos dos items se relacionan con la practica de
proyectarse mentalmente en situaciones exitosas y anticipar posibles contingencias o
inconvenientes que puedan presentarse en una tarea, lo que reduce el stress y aumenta
la efectividad. El item Auto_1 del mismo vector, contiene una variabilidad del 18,46%, este
item se refiere a la practica de proyectarse mentalmente en los resultados futuros que se
esperan obtener antes de emprender una tarea o proyecto, con lo cual se desarrolla la
confianza y el optimismo para comenzar un nuevo proyecto. Estos componentes se
observan en el plano No 1 del circulo de correlacion, en la misma direccién y muy cerca

uno de otro con lo cual se sugiere una fuerte relacion.
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El segundo vector con mayor carga de variabilidad es el F-9 que concentra el
33,40% de la variabilidad total. Este vector esta compuesto por los items Auto_18 que
contiene 10,91% de variabilidad, Auto_19 que contiene 8,92% y Auto_9 que contiene
13,57%. Los items Auto_18 y Auto_19 se refieren a las practicas del desarrollo de la
consciencia sobre la creencias y suposiciones del individuo y la valoracion que este realiza
sobre las mismas cuando se comparan con otras. En el circulo de correlaciéon Auto_18 y
Auto_19 se ubican en el plano No 4 que indica que estas estrategias estan claramente
diferenciadas de las otras estrategias de pensamiento constructivo, mientras que Auto_9,
gue pertenece al mismo vector F9, se refiere a la confianza de la persona en expresar sus
opiniones y creencias ante otras personas, y se ubica en el plano No 1 del circulo de
correlacion, lo que sugiere una relacion mas cercana con las otras estrategias de

pensamiento constructivo.

Por ultimo, tenemos el vector F-8 tiene una carga de variabilidad de 6,41 % que
proviene del item Auto_2, el cual se relaciona con la practica del dialogo interno para
afrontar mentalmente o en voz alta las situaciones dificiles cuando se presentan. Este
vector esta ubicado en el plano No 4 del circulo de correlacién, con direccién hacia la

derecha.

La ecuacion lineal para esta estrategia es:

Estrategias de pensamiento constructivo =

FO = (Auto_9*13,57 + Auto 18*10,91 + Auto_19*8,92)) + F7 = ((Auto_1*18,46 +
Auto_11*22,67 + Auto_12*19,03)) + F8=Auto_2*6,41)
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4.3.1.3.1. Resultados de estadistica descriptiva de las estrategias de

pensamiento constructivo.
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Figura 18. Histograma y diagrama de caja. Fuente: Elaboracién propia.

En el estudio de la variable de pensamiento constructivo de autoliderazgo, se
recopilaron los siguientes datos de estadistica descriptiva que permiten entender mejor su

comportamiento en la muestra analizada los cuales podemos ver en figura 18:

e Media: el valor correspondiente a la media es de 4,0924, lo que indica que este

valor es representativo dentro del conjunto de datos.

e Desviacion estandar: La de desviacion estandar de 0,503456 indica que los
valores tienen una distribucion estrecha alrededor de la media, es decir que los

datos no presentan una gran variabilidad en relacién con la media.

e Coeficiente de variacion (cv): el coeficiente de variacion es de 0,1230 o0 12,30%

lo que indica que la variabilidad de los datos de la muestra con relacién a la media
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es baja. Es decir, la muestra presenta una homogeneidad en la distribucion de los

datos.

e Cuartiles: En relacion con la distribucién de los cuartiles el valor mas pequefio es
de 2,1299 y el valor maximo es de 4,9985. La mediana ubicada en el cuartil del
50% es de 4,082. Esto indica que el 50% de los datos se encuentran por debajo de

ese valor y el otro 50% por encima.

e Grafica de caja: en la gréfica de caja se evidencian 4 datos fuera de rango, los
cuales se deben tener en cuenta para entender las causas por las cuales dichos
casos no estan dentro del rango. La presencia de estos datos atipicos puede influir

en el andlisis general de los datos y deben ser considerados en su interpretacion.

En conclusion, en el estudio de la variable pensamiento constructivo de
autoliderazgo los datos de la muestra presentan poca variabilidad en torno de la media.
Los valores minimos y maximos se encuentran dentro de un rango acotado y se evidencian

algunos datos atipicos que deben ser considerados en el analisis general de datos.

43.1.4. Andlisis Integrado de componentes principales de Autoliderazgo

En este paragrafo se integran las tres estrategias de Autoliderazgo analizadas
individualmente en sus componentes principales, y se realiza el andlisis de componentes
principales para evaluar su peso dentro del constructo Autoliderazgo. Estas estrategias
son: Estrategias de Comportamiento (autorregulacion, autodireccién), Estrategias
Naturales de Recompensa (motivacion intrinseca) y Estrategias de Pensamiento
Constructivo (la autoeficacia). Estos tres componentes se relinen en tres vectores a saber:
El= Estrategias de Comportamiento; E2=Estrategias Naturales de Recompensa;

E3=Estrategia de Pensamiento Constructivo.
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Los resultados relacionados con la varianza obtenida por cada uno de dichos
vectores y sus respectivos indicadores de estadistica descriptiva se presentan a

continuacion en la Tabla 15.

Tabla 15. Eigenvalores y Eigenvectores de estrategias de Autoliderazgo

Vector
principal

Descripcion de componentes
del vector principal

Eigen

Descripcion
p Valor

Eigenvector

. L Auto_10 Auto_6
Practica de observacion de la - -
E1 Estrategias de | conducta, para incrementar la|Auto_5  Auto_3
comportamiento | conciencia del individuo con el fin | Auto_14 Auto_4 | 31,72
de mejorar la autogestion en el | ayto 7 Auto 8
logro de los objetivos B -

Auto_13
Estrategias Practica de crear situaciones
E2 Naturales de para la automotivacion intrinseca | Auto_15  Auto_16 3155
Recompensa que refuerzan el compromiso '
para realizar una tarea. Auto_17

Auto_1 Auto_

Estrategias de | Practicas de  pensamiento |AUt0_12  Auto_2 36.72
E3 pensamiento positivo que impactan el |Auto 9 Auto_18 ’
Constructivo rendimiento y la autoeficacia Auto 19

Fuente: Elaboracién propia con base en Hougthon y Neck (2002).

Para una mayor comprensién de los datos obtenidos, en la figura 19 se observan
los vectores, su direccion y ubicacion dentro del circulo de correlacion de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:
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3 4
Recoppensa= Dimensiones de Numero de
Autoliderazgo  Eigen valor Eigen vector itemns
| H \ F1. Establecer Obietivos Auto 10653
| i d ) 1 Estrategias de F2. Auto recompensa Auto_14
R e C om portamiento 31,72 F3. Auto castigo Auto 4
| .
| F4. Auto observacion Auto_7
F5. Sequimiento Auto 8,13
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~ampprt Amiento naturales
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31,55 F§. Foco en recompensa Natural Auto_15 18617

Estrategias de F7. Vizualizar dezempefio extoso Auto 1,11,12
T ) pensamiento 36,72 F& Dialogo interno Auto_2
2 1 |C onstructive F9 Ev: id i

Figura 19. Componentes principales de estrategias de autoliderazgo. Fuente: Elaboracion

propia.

Dentro del analisis de componentes principales observamos que el vector E3 esta
relacionado con las estrategias de pensamiento constructivo. Este vector explica la mayor
variabilidad de los datos de la muestra con valor de 36,72%, esta relacionado con
estrategias para incrementar la autoeficacia del individuo mediante la visualizacion exitosa
de las tareas, el dialogo interior o en voz alta para reforzar el pensamiento positivo en las
situaciones que se presentan y la evaluacion y comparacién de las creencias y
suposiciones que se tienen con respecto situaciones de trabajo o personales con el fin de

evitar estancamientos y demoras y buscar una soluciones.

En segundo lugar, dentro del analisis de componentes principales se ubica el vector
E1l que tiene una carga de variabilidad de 31,55% relacionado con las estrategias de
comportamiento, que se relacionan con las practicas de observacién de la conducta para
mejorar la gestion de las tareas que se realizan que incluye planeacion, coordinacién y

seguimiento.
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En tercer y ultimo lugar, dentro del analisis de componentes principales, se ubica
el vector E2 que est4 relacionado con las estrategias naturales de recompensa las cuales
se arientan en la practica de buscar situaciones placenteras en el desarrollo de las tareas
con el fin de cumplir con las obligaciones especialmente dificiles o tediosas del trabajo e
incrementar el cumplimiento de estas. Esta estrategia tiene una carga de variabilidad

dentro de los datos de la muestra de 31,55%.

La ecuacion lineal para las estrategias de autoliderazgo es:

Estratégias de Autoliderazgo =

E1*31,72 + E2* 31,55 + E3*36,72

43.1.4.1. Resultados de estadistica descriptiva de las estrategias de

Autoliderazgo

frequency
50
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4,127305 | 0,435653 | 0,105554 | 2,944758 | 3,812618 4,08274 4,4378 4,9985 281

Figura 20. Histograma y diagrama de caja. Fuente: Elaboracion propia.
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Resultados de estadistica descriptiva para las estrategias de Autoliderazgo:

Media: El valor correspondiente a la media es de 4,127305 esto quiere decir
gue en general los estudiantes encuestados estan en un nivel aceptable de

autoliderazgo.

o Desviacién estandar: La desviacién estandar es de 0,4356 lo que indica que
en general la gran mayoria de los datos estan alrededor de la media o se existe

homogeneidad de los datos.

o Coeficiente de variacién (cv): El coeficiente de variacion es de 0,1055, es
decir 10,55% lo que indica que la variabilidad de los datos con relacion a la

media es baja por lo tanto se tiene homogeneidad de los datos.

e Cuartiles: En relacién con la distribucion de los cuartiles vemos que el valor
mas pequefo es de 2,9447 y el mas grande es 4,998, la mediana ubicada en el
cuartil 50% es de 4,082, es decir la mitad de los datos estan por debajo de 4,082
y el otro 50% est& por encima. Este porcentaje representa una gran oportunidad
para desarrollar programas de entrenamiento de autoliderazgo a la poblacion

encuestada.

4.3.2. Componentes principales de desempefio

Conforme al marco tedrico de la presente investigacion, se entiende por
desempefio laboral a las conductas observables y evaluables de un empleado, que
corresponden con la realizacion de tareas establecidas por la empresa y que se espera
generen un rendimiento o retorno (Harari y Viswesvaran, 2018; Motowidlo y Kell, 2012;
Campbell, McHenry y Wise, 1990). De acuerdo con el marco tedrico estudiado el
desempefio estd compuesto por tres dimensiones: Desempefio de Tarea, Desempefio
Contextual y Desempeiio de Conducta Contraproducente. A continuacién, se explican los

resultados obtenidos en la figura 21.
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Eigen Eigen
D1 vector valor
. es 1 23,8
Desempefio de es 2 327
Tarea es 3 271
es_4 16,2
D2 Des 5 3,34
Desempeﬁo = Des 6 10,45
Desempeiio es_f 1301
D1#48,17%+D2730,36%+D3*12 46 Contextual Des 8 1524
Des_9 175
Des 10 1223
. ) Des_11 12,72
Variable dependiente D3 Des 12 1048

18,82
20,51
22,52
20,29
17,74

Desempefio de
Conducta Des_13
Contraproducente pes14
Des_15
Des_16
Des_17

Figura 21. Componentes Principales de Desempefio. Fuente: Elaboracién propia con base

en Koopmans et al., (2011) y Koopmans et al., (2014).

43.2.1. Componentes principales de la dimensién de desemperio de tarea

El desempefio de la tarea se refiere a las actividades y responsabilidades que
contribuyen directamente con el trabajo especifico de una persona, que puede ser el
relacionado con la prestacion de un servicio, la produccién de un objeto y forman parte de
la descripcién del trabajo (Campbell y Wiernik, 2015; Rotundo y Sackett, 2002). Koopmans
et al., (2014), establecen cuatro vectores principales para la dimensién de desempefio de
tarea los cuales, para el andlisis de componentes principales de esta investigacion, han
sido identificados como Des_1, Des_2, Des_3, Des_4. (Des_X tiene su correspondiente

declaracion en el formulario de Autoliderazgo y Desempaiio del Anexo C.
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La descripcion de estos componentes, los resultados de la varianza obtenida,
correspondientes a cada uno de ellos, asi como los indicadores de estadistica descriptiva

relacionados, con la dimensién de desempefio de tarea se presentan a continuacion.

Tabla 16. Eigenvalores y Eigenvectores de componentes principales de la dimension de

desempefio de tarea.

Vector L . Eigen

A Descripcion de componentes del vector principal
principal valor
Des_1 Me las arreglé para planificar mi trabajo para que se hiciera a tiempo. 23,8
32,7

Des_2 Mi planeacién fue optima.
Des_3 Tuve la oportunidad de priorizar los problemas principales de los secundarios. 27,1

Des 4  Pude realizar bien mi trabajo con un minimo de tiempo y esfuerzo. 16,2

Fuente: Elaboracion propia con base en Koopmans et al., (2014).

Para una mayor comprension de los datos obtenidos, en la figura 22 se observan
los vectores, su direccion y ubicacion dentro del circulo de correlacién de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:

3 - — 4
Dies’ ‘-'r
Eigen Eigen
L vector valor
." L Des_1 23,8
| Y Des_2 32,7
| i . e —" _ ]
\ P Des_3 27,1
) Des 4 16,2
2 T 1

Figura 22. Componentes principales de dimensién de desempefio de tarea. Fuente

elaboracion propia.
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En el andlisis de componentes principales el componente Des_2 referente a la

planeacion de la tarea tiene una carga de variabilidad explicada de 32,7% seguida de

Des_3 con variabilidad de 27,1%, relacionada con la priorizacién de los problemas y Des_1

con variabilidad de 23,8% relacionada con la planificacion del tiempo Estos tres

componentes estan muy cércanos en el planol del circulo de correlacion, lo que indica una

cercana relacion entre ellas. Des_4 con variabilidad de 16,2% se ubica en el plano 4

separado de los tres primeros, lo que indica una relacién distinta entre los componentes,

pero complementaria dentro de la totalidad de la variabilidad de la dimension de

desempefio de tarea.

La ecuacion lineal para la dimension de desempefio de tarea es =

Des_2 *32,7% + Des_3* 27,1%+ Des_1 *23,8% + Des_4 * 16,2%

4.3.2.1.1.
desempefio de tarea

fraquency
60 B0
1 1

40

20
1

Tarea

area

Resultados de estadistica descriptiva de la dimensién

1448

Cuartil | Cuartil | Cuartil Cuartil Cuartil
Mean Sb v 0% 25% | 50% 75% 100% n
3.899.548 | 0.6567749 | 0.16842 1,94 3,43 3,992 4.339 4.99 281

Figura 23. Histograma y diagrama de caja. Fuente:

Elaboracion propia.
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Resultados de estadistica descriptiva de la dimension de desempefio de tarea:

e Media: El valor correspondiente a la media es de 3,8995 esto quiere decir que en
general los estudiantes encuestados consideran que su desempefio de tarea es de

un nivel medio.

e Desviacion estandar: La desviacion estandar es de 0,65677 lo que indica que en
general la gran mayoria de los datos estan dispersos alrededor de la media, lo que
implica que algunos estudiantes pueden tener un desempefio mas alto o bajo que

la media.

e Coeficiente de variacion (cv): El coeficiente de variacion es de 0,1684, es decir
16,84 % lo que indica una variabilidad moderada en los niveles de desempefio de

los estudiantes.

e Cuartiles: El valor minimo de la variable es de 1,94 y el valor maximo es de 4,99,
lo que indica que los estudiantes tienen diferentes niveles de desempefio en sus
tareas. Hay tres estudiantes de la muestra por fuera del rango que se deben tener
en cuenta a la hora de realizar los analisis dado que podrian distorsionar de alguna

manera los resultados.

e Grafica de caja: En la grafica de caja observamos que hay 3 casos que estan por
fuera del rango, que se deben tener en cuenta en el andlisis para determinar

posibles distorsiones en los resultados.

En general se puede concluir que la mayoria de los estudiantes tienen un
desempefio promedio en la tarea con una media cercana a cuatro puntos. Los cuartiles
indican que el 50% de los estudiantes tienen un desempefio promedio (menor o igual a
3,992) y que el 25% de los estudiantes tienen un desempefio inferior al promedio (menor

oigual a 3,43).
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4.3.2.2. Componentes principales de la dimensién de desempefio contextual

De acuerdo con el marco tedrico de esta investigacion el desempefio contextual se
refiere a actividades adicionales a las tareas especificas del trabajo, e incluyen un rango
de comportamientos interpersonales que van mas alla de las responsabilidades asignadas,
se relacionan con la proactividad, la colaboracion y el entusiasmo entre otros (Borman y
Motowidlo,1997; Rotundo y Sackett, 2002). El desempefio contextual es denominado por
otros autores como desempefio ciudadano e incluyen comportamientos adicionales como
el altruismo, la escrupulosidad y la promocion de la paz (Borman et al., 2001; Organ,
Podsakoff y MacKenzie, 2005). Koopmans et al., (2014), establecen ocho vectores
principales para la dimensién de desempefio de contextual los cuales, para el analisis de
componentes principales de esta investigacion, han sido identificados como Des_5, Des_6,
Des 7, Des_8, Des 9, Des 10, Des_11, Des 12. (Des_X tiene su correspondiente

declaracién en el formulario de Autoliderazgo y Desempario del Anexo C.

La descripcién de estos componentes, los resultados de la varianza obtenida,
correspondientes a cada uno de ellos, asi como los indicadores de estadistica descriptiva
relacionados, con la dimension de desempefio de contextual se presentan a continuacion.

Tabla 17. Eigenvalores y Eigenvectores de componentes principales de la dimension de

desempefio de contextual.

Vector principal Descripcion de componentes del vector principal Eigen valor
Des 5 Asumi responsabilidades adicionales. 8,34
Des 6 Yo mismo comencé nuevas tareas, cuando terminé las anteriores. 10,45
Des_7 Asumi una tarea de trabajo desafiante, cuando estaba disponible. 13,01
Des_8 Trabajé para mantener actualizado mi conocimiento laboral. 15,24
Des 9 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas. 17,5
Des 10 Me ocurrieron soluciones creativas para nuevos problemas. 12,23
Des 11 Segui buscando nuevos retos para mi trabajo. 12,72
Des_12 Participé activamente en reuniones de trabajo. 10,48

Fuente: Elaboracion propia con base en Koopmans et al., (2014).
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Para una mayor comprension de los datos obtenidos, en la figura 24 se observan
los vectores, su direccidon y ubicacién dentro del circulo de correlacion de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:

3 — 4
f A Eigen

vector  Eigen valor
Des_5 8,34
/ Des_6 10,45
f Des 7 13,01
'. Des_8 15,24
\ : Des_9 17.5
5 Des_10 12,23
i Des_11 12,72
- S Des_12 10,48

Figura 24. Componentes principales de dimension de desempefio contextual. Fuente
elaboracion propia.

En el marco de analisis de componentes principales los vectores Des_8 y Des_9
se encuentran ubicados en el plano No 1 del circulo de correlacion, presentan una
variabilidad sumada del 32,74 %. Ademas, estos vectores estan altamente relacionadas
con la disposicion de los individuos para mantener sus habilidades y conocimientos
actualizados en el &mbito laboral. Los vectores Des_10 y Des_11 se sitian en el mismo
plano No.1 de correlacion, y presentan una variabilidad acumulada 24,95%. Estos vectores
estan relacionados con la busqueda activa de nuevos problemas y soluciones, asi como

con la disposicién de enfrentar nuevos desafios en el puesto de trabajo.
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El vector Desc_12 también ubicado en el plano No 1 del circulo de correlacion,

presenta una variabilidad de 10,48% y esta relacionado con la disposicion de los individuos

para participar en reuniones distintas a las de su propio trabajo, con el objetivo de ampliar

sus relaciones interpersonales y conocimientos. En cuanto a los vectores Des 5, Des 6y

Des_7 presentan una variabilidad acumulada 31,80% y se ubican en el plano No 4 del

circulo de correlacion. Estos vectores estan significativamente relacionados con la

disposicién de las personas a desempefiar tareas y responsabilidades adicionales a las

especificadas en su puesto de trabajo.

La ecuacion lineal para la dimension de desempefio contextual =

*12,23% + Des_12 * 10,48% + Des_6 * 10,45% + Des_5 * 8,34%

Desc_8 *15,24% + Des_9 * 17,5% + Des_7* 13,01% +Des_11* 12,72% + Des_10

4.3.2.2.1.
desempefio contextual

a0

frequency

Conbextua

Resultados de estadistica descriptiva de la dimension

268
“ 173 e
: 2 ; } 1 110
Cuartil Cuartil Cuartil | Cuartil
. H ()
Media SD cv Cuartil 0% 259% 50% 75% 100% n
4,177164|0,59303221| 0,14197 0,9997 3,8116 4,1887 4,6711 | 4,9985 | 281

Figura 25. Histograma y diagrama de caja. Fuente: Elaboracion propia.
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Con relaciona a los resultados de estadistica descriptiva del desempefio contextual

los comentarios con los siguientes:

¢ Media: La media del desempefio contextual es de 4,1771 lo que sugiere que el
desempefio contextual promedio se encuentra por encima de la mitad del rango

posible de valores de la variable.

e La desviacién estandar: es de 0,5930 lo que indica que los datos estan
relativamente agrupados alrededor de la media y que hay una baja dispersion en

los datos de la variable.

o El coeficiente de variacion: es de 0,1419 es decir de 14%, lo que indica que la
variabilidad de la muestra es baja en comparacion con la media. Es decir, la

distribucion es relativamente homogénea.

e Cuartiles: Los resultados de los cuartiles en resumen nos indican que el 25% de
los estudiantes tienen un desempefio contextual por debajo de 3,8116, el 50% de
los estudiantes tiene un desempefio por debajo de 4,1887 y el 75% de los

estudiantes esta por debajo de 4,671.

e Andlisis de caja: En el diagrama de caja conocido también como diagrama de
bigotes aparecen 5 datos por debajo del limite inferior. Es decir, son valores atipicos
(outliers) que podrian estar afectando la media. Para este caso se consideran muy

bajos con relacién a la muestra.

Como conclusién general dado que la media del conjunto de datos es de 4,17 y los
rangos se encuentran dentro de un rango relativamente cercano el desempefio contextual
de los estudiantes no presenta grandes variaciones respecto del nivel general y el 14% de
coeficiente de variacién sugiere que los datos son homogéneos en cuanto al nivel de

desempefio contextual.
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43.2.3. Componentes principales de la dimensibn de desemperfo

contraproducente

El desempefio o conducta contraproducentes se refiere a conductas o
comportamientos que afectan el desempefio del individuo por ejemplo distracciones,
conversaciones inutiles, conductas dafiinas, inasistencia o acciones verbales inapropiadas
en el lugar de trabajo y en los Ultimos afios también se tiene en cuenta el acoso cibernético
entre otras. (Rotundo y Spector, 2010; Cullen y Sackett 2003; Privitera y Campbell, 2009).
Koopmans et al., (2014), establecen cinco vectores principales para la dimensién de
desempefio contraproducente los cuales, para el analisis de componentes principales de
esta investigacién, han sido identificados como Des 13, Des 14, Des 15, Des_16,
Des_17. (Des_X tiene su correspondiente declaracion en el formulario de Autoliderazgo y

Desempeiio del Anexo C).

La descripcion de estos componentes, los resultados de la varianza obtenida,
correspondientes a cada uno de ellos, asi como los indicadores de estadistica descriptiva
relacionados, con la dimension de desempefio contraproducente se presentan a
continuacion.

Tabla 18. Eigenvalores y Eigenvectores de componentes principales de la dimension de

desempefio contraproducente.

Vector Eigen
principal Descripcion de componentes del vector principal valor
Des_13 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. 18,82
Des_14 Hice los problemas mas grandes de lo que estaban. 20,51
Des_15 Me concentré en los aspectos negativos de una situacion laboral, en | 22,52

los aspectos positivos

Des_16 Hablé con colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo. 20,29
Des_17 Hablé con personas ajenas a la organizacion sobre los aspectos neg 17,74
de mi trabajo

Fuente: Elaboracion propia con base en Koopmans et al., (2014).
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Para una mayor comprension de los datos obtenidos, en la figura 27 se observan
los vectores, su direccidon y ubicacién dentro del circulo de correlacion de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:

3 T 4
a N
/ : N\ . .
. / A Eigen Eigen
/ - - x vector  valor
/ ' Des_13 1882
( Des_14 20,51
\ Des_15 22,52
".
\-.
\ Des_16 20,29
\ Des_17 17,74

Figura 26. Componentes principales de dimensiéon de desempefio contraproducente.
Fuente elaboracion propia.

Dentro del analisis de componentes principales observamos en el plano No 1 del
circulo de correlacién los vectores Des_13, Des 14, y Des_15 con una variabilidad
acumulada del 61,85%. Estos vectores estan relacionados con comportamientos negativos
del individuo orientados a enfocarse en general en los problemas y fallas en el trabajo y

generan un gran stress.

Los vectores Des_16 y Des_17 estan ubicados en el plano No 4 del circulo de
correlacion y acumulan una variacién de 38,03%, estan relacionados con comentarios
negativos con colegas y otros grupos de interés fuera de la oficina que son dafinos para

la persona y pueden generar un mal ambiente.
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Nota: Es importante aclarar que esta escala tiene una escala de puntuacion

contraria a las demas dimensiones de desempefio es decir en la escala Likert 5= no lo

describe para nada y 1 = Lo describe muy bien.

Des_17*17,74

Des_13*18,82, % + Des_14*20.51% + Des_15*22.52% + Des_16* 20,29% +

La ecuacion lineal para la dimensidon de desempefio Contraproducente es =

4.3.2.4.

Resultados de estadistica descriptiva de la dimensién desempefo

contraproducente

frequency

Contraproducente

Contraproducente

188 <

) Cuartil | Cuartil | Cuartil | Cuartil | Cuartil
Media Sb cv 0% 25% | 50% | 75% | 100% |
3,638588 | 0,948241 | 0,2606071 | 0,9998 3,081 3,774 |4,4283| 4,999 | 281

Figura 27. Histograma y diagrama de caja. Fuente: Elaboracién propia.
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e Media: La media del desempefio contraproducente es de 3,638588, lo que sugiere
gue el desempefio contraproducente en promedio se encuentra por encima de la

mitad del rango posible de valores de la variable.

e La desviacion estandar: es de 0,9482, lo que indica que los datos estan
relativamente dispersos alrededor de la media y que hay una baja dispersion en los

datos de la variable.

e El coeficiente de variacion: es de 0,2606 es decir de 26,06 %, lo que indica que

la variabilidad de la muestra es moderada en comparacion con la media.

e Cuartiles: Los resultados de los cuartiles en resumen nos indican que el 25% de
los estudiantes tienen un desempefio contraproducente por debajo de 3,081, el
50% de los estudiantes tiene un desempefio por debajo de 3,774 y el 75% de los

estudiantes esta por debajo de 4,4283.

e Analisis de caja: En el diagrama de caja aparecen 2 datos por debajo del limite
inferior. Es decir, son valores atipicos (outliers) que podrian estar afectando la

media. Para este caso se consideran muy bajos con relaciéon a la muestra.

El desempefio contraproducente para este estudio tiene una media de 3,63 y una
dispersién en los datos, de acuerdo con el coeficiente de variacion del 26%. El cuartil 75%
es igual a 4,4283 lo que significa que el 75% de los estudiantes tienen una conducta

apropiada dado que la escala para esta variable es reversa.

Es decir, en esta variable, los valores mas altos de los cuartiles indican que una
proporcion relativamente alta de los estudiantes tiene una conducta apropiada, mientras
gue los valores de los cuartiles mas bajos indican una proporcion relativamente baja de los

estudiantes con una conducta inapropiada.
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4.3.2.5. Andlisis integrado de componentes principales de Desempefio

En este pardgrafo se integran las tres dimensiones de desempefio analizadas
individualmente para realizar el analisis de componentes principales del constructo
Desempefio compuesto por: D1=Dimension de Desempefio, D2=Desempefio Contextual

y D3=Desempefio Contraproducente.

Los resultados relacionados con la varianza obtenida por cada uno de dichos
vectores y sus respectivos indicadores de estadistica descriptiva se presentan a

continuacion en la Tabla 19.

Tabla 19. Eigenvalores y Eigenvectores de estrategias de desempefio

Descripcién de

Vector Eigen
rincipal componentes del vector vector
P P principal
~ Des 1 Des_3
D1 Desempefio de Tarea Des_2 Des 4
Des 5 Des 9
~ Des 6 Des 10
D2 Desempefio Contextual Des_7 Des. 11
Des 8 Des 12
D3 Desempefio Des_13 Des_16
Contraproducente Des_14 Des_17

Fuente: Elaboracion propia con base en Koopmans et al., (2014).

Para una mayor comprension de los datos obtenidos, en la figura 28 se observan
los vectores, su direccion y ubicacién dentro del circulo de correlacion de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:
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_ Vector Descripcion del vector Eigen

/ principal principal Valor
f’—— """ S | D1 Desempefio de Tarea 4817
) / D2 Desempefio Contextual 39,36

‘-._ G r_"\‘.s whyal

D3 Desempefio Confraproducente 12,46
2 — e 1

Figura 28. Componentes principales de Desempefio. Fuente: Elaboracion propia.

En el contexto de andlisis de componentes principales, las dimensiones de
desempefio de tarea y de desempefio contextual se encuentran ubicadas relativamente
cerca en el plano No 1 del circulo de correlacién. Esto sugiere que existe una relacion entre
ambas dimensiones y juntas representan una gran parte de la variabilidad acumulada de
la muestra, especificamente 87,53% de la muestra. Por otro lado, la dimensién de
desempefio contraproducente se encuentra en el plano No 4 del circulo de correlacion y
representa una variabilidad de 12,46%. Se observa una marcada diferencia en la
orientacion del vector de comportamiento contraproducente respecto de los vectores de
desempefio de tarea y desempefio contextual, lo cual sugiere que existe una relacion
compleja y una connotacién distinta, que puede tener implicaciones importantes en la

forma en que se mide y se entiende el desempefio de los individuos en diferentes

contextos.
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4.3.25.1. Resultados de estadistica descriptiva de las dimensiones de

desemperiio

&0

30

a
=
W

frequency
Desemperio

25

Desempedo

) Cuartil Cuartil Cuatrtil Cuartil | Cuartil
Media| SD cv 0% 250 50% 75% | 100% | "

3,9759|0,51118| 0,128577 | 2,327982 | 3,653504 | 3,971725 | 4,34158 | 4,4283 | 281

Figura 29. Histograma y diagrama de caja. Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados indican que el desempefio de los estudiantes de la muestra se
encuentra alrededor de 3,9759. La desviacién estandar es de 0,5111, lo cual indica que
los datos estan relativamente cerca de la media. El coeficiente de variacion es de 0,1285
o de 12,85% lo que sugiere que los datos se encuentran alrededor de un valor central. En
cuanto a los cuatrtiles, el valor minimo es de 2,3279 ubicado en el cuartil 0%, y el valor
maximo es 4,4283 ubicado en el cuartil del 100% que es el valor mas alto registrado. La
mediana se ubica en el cuartil del 50% con un valor de 3,9717 lo que significa que el 50%
de los estudiantes tiene un desempefio por debajo de ese valor y el otro 50% por encima

de ese valor.
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Grafica de Caja: En la grafica de caja se observa un estudiante fuera de rango,
aunque su impacto en los resultados no es significativo, se debe realizar un analisis

especifico de este caso para sacar conclusiones y posibles soluciones.

La ecuacion lineal para Desempefio Individual =

D1 * 48,17 + D2* 39,36+ D3 *12, 46

4.3.3. Componentes principales de apoyo organizacional percibido

El apoyo organizacional percibido son las creencias del empleado sobre el soporte

gue les brinda su organizacién para el desempefo de sus tareas (Fee y Gray, 2020).

Apoyo Organizacional Variables de Control

AOP= X1*19,63 + X2*19,63 + X3*19,83 + X4*17,43 + X5*16,7 +
X6*9,08

X1: 17,31 X6: 9,08

X2: 19,63 X5: 16,7

X3:19.83 4. 17.43

Figura 30. Apoyo organizacional Percibido. Fuente: Elaboracién propia.

Para la identificaciobn de los componentes principales del Apoyo Organizacional
Percibido se seleccionaron seis declaraciones del cuestionario apoyo organizacional
percibido de Eisenberger et al., (1986), las cuales quedaron distribuidas en los siguientes
vectores: X1_Objetivos y valores, X2_Soporte a problemas, X3_Soporte al Trabajo,
X4 _Interesante, X5_Toma en cuentas las opiniones, X6_ Aumento de Salario (X_X tiene
su correspondiente declaracion en el formulario de Autoliderazgo y Desempefio del

Apéndice.
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Tabla 20. Eigenvalores y Eigenvectores de componentes principales de apoyo

organizacional percibido.

Vector Descripcion de componentes del vector principal Eigen
principal P P P P valor
X1 La organizacion, tiene muy en cuenta mis objetivos y valores. 17.31
Tengo ayuda completa de la organizacion, cuando se presenta
X2 " 19.63
algun problema.
La organizacion esta dispuesta a darme soporte para realizar
X3 . , : 19.83
mejor mi trabajo.
x4 La organizacion intenta que mi trabajo sea lo mas interesante 17.43
posible.
X5 La organizacion toma en cuenta mis opiniones. 16.7
X6 Si la organizacion obtuviera mayores ganancias consideraria 908

aumentar mi salario.

Fuente: elaboracion propia con base en Eisenberger et al., (1986).

Los Eigenvectores (X1...X6), de la tabla 18 hacen referencia a la correspondiente
declaracion dentro del formulario FDA1-Relacion entre Autoliderazgo y Desempefio

Individual (Ver Anexo C).

Para una mayor comprension de los datos obtenidos, en la figura 31, se observan
los vectores, su direccion y ubicacién dentro del circulo de correlacion de componentes

principales del cual se destacan los siguientes aspectos:
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/ \XB\_AUT\ ento_Salario
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/ ; /

Vector Eigen
principal valor
X1 17,31
X2 19,63
| éﬁgﬁ% X3 19,83
\ | ){?’“_‘ﬁcfu.c_a__bprobl ma Xa 17,43
\ X1_Objetivos_valores X5 16,7
o \ X6 9,08
\. g |
' /
\\ E e
\ : ///
2 — 1

Figura 31. Circulo de correlacién de componentes principales de Apoyo Organizacional
Percibido. Fuente: elaboracion propia.

Los resultados obtenidos a partir del analisis de componentes principales de la tabla
31 muestran que las variables X2, X3 y X4, las cuales presentan una alta correlacion, tal
como se puede apreciar en el plano No 1 del circulo de correlacion donde su contribucién
acumulada es del 56,89%. Estas variables estan relacionadas con la percepcién de apoyo
organizacional especialmente en lo que se refiere al soporte brindado para superar
dificultades en las tareas a desarrollar, la optimizacion de procesos y la provision de
recursos que contribuyan a hacer el trabajo mas interesante. Estas variables se asocian
fuertemente y se podrian constituir en un primer componente principal de Apoyo
organizacional. Las variables X1 y X5 también tienen una relacion significativa con la
percepciéon de apoyo organizacional, dado que los individuos perciben que sus opiniones
y objetivos son tenidos en cuenta. Por Gltimo, la variable X6 relacionada con el salario tiene
una variabilidad del 9%, esta ubicada en el plano No 4 del circulo de correlacién y no tiene

una relacion tan fuerte comparada con las anteriores variables.
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43.3.1. Resultados de estadistica descriptiva de la variable Apoyo

Organizacional Percibido.

N -

ZACION:

8

0 i 2 3 4

Apoyo_Organizacional
. Cuartil Cuatrtil Cuartil | Cuatrtil | Cuartil
Media SD Cv 0% 25% 50% | 75% | 100% |
3,714548 | 1,12915 | 0,30398 0 3,3843 3,9992 | 4,448 | 4,9999 | 281

Figura 32. Histograma y diagrama de caja. Fuente: Elaboracion propia.

En relacion con los resultados obtenidos, se observa que la media tiene un valor de 3,71,
lo cual indica que la percepcién de los individuos encuestados, tienen una percepcion
moderadamente positiva respecto del apoyo organizacional de sus empresas. La
desviacion estandar obtenida (sd) 1,1291, sugiere con los valores individuales en la

muestra se encuentran relativamente dispersos alrededor de la media.

e El coeficiente de variacion (cv) obtenido de 0,30 indica una variabilidad moderada

de los datos.

e Los valores de los cuartiles indican que el valor mas comdnmente reportado es
3,9992 y el rango de datos oscilo entre 3,3843 y 4,999. Con un valor maximo de

4,9999, lo que indica una percepcién muy positiva en uno o0 mas participantes.
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e En la gréfica de caja se observan 4 casos que podrian alterar levemente los

resultados por lo que se recomienda un analisis de estos casos.

La ecuacion lineal para Apoyo Organizacional Percibido es =

Apoyo Organizacional
= X1_0Objetivos_valores * 17.31 + X2_Ayuda_problema
* 19.63 + X3_Soporte_trabajo * 19.83 + X4_Trabajo_interesante

* 17.43 + X5_Mis_opiniones * 16.70 + X6_Aumento_Salario * 9.08
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4.4.Modelo conceptual de autoliderazgo y su relacién con el desempefio Individual y la accién moderadora

del apoyo organizacion

Una vez calculados los componentes principales de Autoliderazgo, Desempefio y Apoyo Organizacional, se tiene el modelo
integrado completamente y se puede visualizar en la gréafica 33.

Auto_10 20,03

Auto_6 19,18 F1Establecer
Auto_5 13,05 Objetivo \

Auto_3 124 \

F2 Auto R \\
Auto_t4_ 137 r2soreconpese | \ o=t 28

\ Des_2 32,7

— N e\ e Des_4 16,2
\,\.\\ P 4
Pra Comportamiento | | Des_8 10,45

-

- = \ Des_7 13,01
Auto_8 8,67 . \ / o ’
— ’ —_— F5 Seguimiento . = = Des_8 15,24
Auto_13 10,36 K E2 ] Autoliderazgo — Desempefio D2 L Des 9 175
- nalu‘:gln - /| Variable independiente Variable dependiente Contextual Des_10 12,23
Auto_15 27,21 e el E1°31,720E2°31,554E3'36,72 D1°48,17+D2'39,36+D3"1246 N\ e 1
Auto_16 37,26 ——-L ey pe"sgguemo V/ : D3 Conducta | .
Auto_17 35,51 Constructivo J conkraproducents: | X Des 13 1882
P ,7/1’7/' X1"17,314X2"19,634x3"13,83+4X4"17,434X5"16,70+X6"9,08 \_Des_14 20,51
Auto_1 18,46 F7 Vieuakzar T /,/ 7 . N “Des_15 22,52
Auto_2 641 7+ Dasenipelio Bxiiso // Apoyo Organizacional gs_:_c; fg;i
Auto_9 13,57 o i ) 7 of Variables de Control Edad, nivel educativo, Género, 2 '
/ ——— afos lrabajo, personas a cargo
o : AN tamano de empresa
Auto_18 1091 _ H F8 Dialogo Interno } / o £ .
Auto_19 8,92 / 7 ~ / o Z Variables Demograficas

/ : ¢ % S

f X1: 17.31 ot / b g X6: 9,08
Auto_11 2267 _ F9 Evaluacion de 3 / \
Auto_12 19,03 Creencias X2:19.63  y 3 10,83

Figura 33. Relacion de Autoliderazgo- Desempefio y Apoyo Organizacién. Fuente: Elaboracion propia.

\ X5: 16.7
X4:17.43

Con base en lo anterior y teniendo las ecuaciones identificadas para cada componente del modelo, a continuacion, se presentan los

resultados obtenidos en la comprobacién de las hipétesis planteadas.
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4.5.Resultados de hipotesis planteadas

En la presente seccion se lleva a cabo la verificacion de las hipétesis planteadas
en esta investigacion, que tienen como objetivo establecer la relacion existente entre
Autoliderazgo y el Desempefio Individual considerando la accion moderadora del Apoyo
Organizacional Percibido. Para medir el Autoliderazgo se utilizaron diecinueve
declaraciones extractadas del cuestionario RSLQ desarrollado por Houghton y Neck
(2002), mientras que para evaluar el Desempefio Individual se aplico el cuestionario IWP
de Koopmans et al., (2014). ElI Apoyo Organizacional fue medido a través de seis

declaraciones extractadas del cuestionario POS de Eisenberger y Huntington (1986).

Para la comprobacién de las hipotesis propuestas se empled el coeficiente de
correlacion de Pearson (1895), conocido también como “Coeficiente producto-momento”
tal como lo sefialan Hernandez-Sampieri y Mendoza-Torres (2020). Este coeficiente
supone una relaciéon lineal y una distribucién normal bivariado de las variables como lo
indican Cooper y Schindler (2006). Adicionalmente se realizaron graficos de dispersion
para visualizar la relacion entre las variables analizadas, en los cuales se observd, un
patron lineal de las mismas, lo que permite describir la relacién mediante una linea recta

segun lo explican (Gravetter y Wallnau (2021).

La correlacion producto momento de Pearson tiene como finalidad evaluar la
hip6tesis nula que postula que no existe ninguna relacion entre las variables que se estan
estudiando. En la presente investigacion se ha establecido un nivel de significancia
estadistica «= 0,05. En términos concretos un nivel de significancia por debajo de 0,05
indica que la hipétesis nula puede ser rechazada, lo que significa que se concluye que
existe una asociacion entre las variables que se estan analizando. Es decir, si el valor

obtenido en la prueba de correlacion es menor que el nivel de significancia establecido se
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puede afirmar con un alto grado de certeza que las variables esta relacionadas entre si

(Norusis, 2005).

En la tabla adjunta se presenta el resumen de las hipétesis a comprobar y a

continuacion se presentan los resultados obtenidos:

Tabla 21. Hipétesis Plateadas

Hipétesis

Autoliderazgo
Variable
Independiente

Desempefio
Variable
dependiente

Apoyo
Organizacional
Percibido Variable

positiva con el desempefio
individual de la tarea, de los
empleados.

No declaracion No declaracion en B °°“”.‘3'
. . No declaracion en
en formulario formulario X
formulario
Hipétesis 1: El Autoliderazgo esta
reIacmna?o !oos.lt'lvamente con el 7226 26 3 42
desempefio individual de los
trabajadores.
Hipétesis 2: Las estrategias de
autoliderazgo de
comportamiento tienen una 9,11,12,16,20,1
. . 26,27,28,29
relacidn positiva con el 0,13,14,19
desempenio individual de la tarea
de los empleados.
Hipdtesis 3: Las estrategias de
autoliderazgo de recompensa
natural tienen una relacion 212223 26,27,28,29

Hipétesis 4: Las estrategias de
autoliderazgo de pensamiento
constructivo tienen una relacién
positiva con el desempeno
contextual individual de los
empleados.

7,17,18,8,15,24,
25

31,32,33,34,35,36
,37

Hipétesis 5: Las estrategias de
autoliderazgo de pensamiento
constructivo tienen una relacion

7,17,18,8,15,24,

38,39,40,41,42

positiva entre Apoyo

o . 25
positiva a evitar el
comportamiento no deseado.
Hipatesis 6: Existe una relacion 7226 46,47,48,49,50,51
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. o Apoyo
Autoliderazgo Desempefio .
. . Organizacional
Variable Variable o . .
T . . Percibido Variable
Hipotesis Independiente dependiente
. L. de control
No declaracién No declaraciéon en ..
. . No declaracién en
en formulario formulario .
formulario

organizacional Percibido y Auto
liderazgo.

Hipétesis 7: Existe una relacidn
positiva entre Apoyo
Organizacional Percibido y
Desempefio Individual.

DelaNo26a42

46,47,48,49,50,51

Fuente: Elaboracion propia.

4.5.1. Hipotesis 1

H1o. El Autoliderazgo no esta relacionado con el desempefio individual de los

empleados (Independencia)

H1a el Autoliderazgo se relaciona positivamente con el desempefio individual de

los empleados.

Para el analisis de esta primera hipétesis se analiz6 la correlacién entre las tres

estrategias de Autoliderazgo es decir a) Estrategias de Pensamiento Constructivo; b)

Estrategias Naturales de Recompensa y c) Estrategias de Pensamiento Constructivo y de

las tres dimensiones de Desempefio que comprenden a) Desempefio de la Tarea; b)

Desempefio Contextual; y ¢) Desempefio Contraproducente.

La Hipdtesis 1 se planted para determinar la relacién entre las dimensiones de

Autoliderazgo y las dimensiones de Desempefio Individual Ver figura 34.
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PRUEBA DE HIPOTESIS |

Diagrama de Dispersion
Autoliderazgo/Desempefio

Resultados H1

Coeficiente de correlacion de Pearson r=0,6794
1~ Coeficiente de determinacién de Pearson =g 46
- Intervalo de confianza al 95% 0.6109827 - 0.7377798
g ] Prueba t t=15,467
T “ Grados de libertad df= 279
Nivel de significancia p-value < 2 2e-16

! ! ! | La prueba indica que existe una relacion positiva entre autoliderazgo y
11 15 0 M 5 desempefio (p-value < 2.2e-186)

Figura 34. Datos prueba de hipétesis 1. Fuente: elaboracién propia.

Los resultados obtenidos de la correlacion entre Autoliderazgo y Desempefio
indican que hay una correlacién positiva significativa entre las dos variables. El coeficiente
de correlacion de Pearson (r) es de 0,679, lo que sugiere que a medida que el nivel de
Autoliderazgo aumenta, también lo hace el nivel de Desempefio. El coeficiente de
determinacién de Pearson, indica la varianza de factores comunes en este caso (%) es
0,46 quiere decir que un aumento en el Autoliderazgo explica en un 46% el aumento del
desempefio. El valor t = 15,467 con df (grados de libertad) = 279 indica que la correlacion
observada es significativa entre las variables de Autoliderazgo y Desempefio Individual.
Adicionalmente el valor de p es menor que 2.2e-16, lo que sugiere una fuerte evidencia
estadistica para rechazar la hip6tesis nula de que la correlacion entre las variables es nula

o sea la correlacion es igual a 0.

El intervalo de confianza del 95% para la correlacion se encuentra entre 0,610 y
0,738 lo que sugiere que existe una alta probabilidad de que la verdadera correlacion

poblacional se encuentre dentro de ese rango.
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Con base en lo anterior, los resultados indican una relacion significativa y positiva
entre Autoliderazgo y Desempefio, lo que significa que los individuos con mayores niveles

de Autoliderazgo también tienden a tener mayor Desempefio Individual en su trabajo.

Con relacién a lo anterior se rechaza la Hipétesis H1, y se acepta la Hipétesis Hla.

4.5.2. Hipotesis 2

H2o Las estrategias de autoliderazgo de comportamiento no tienen relacion con el

desempefio individual de la tarea los empleados.

H2a Las estrategias de autoliderazgo de comportamiento tienen una relacion

positiva con el desempefio individual de la tarea de los empleados.

Para la comprobacién de esta segunda Hipotesis se analizo la correlacion entre las
estrategias de autoliderazgo de comportamiento las cuales incluyen a) Establecer
Objetivos; b) Auto recompensa; ¢) Auto castigo; d) Auto observacion; d) Seguimiento con

la dimensién de desempefio de la tarea.

La Hipdtesis 2 se plante6 para determinar la relacion entre las Estrategias de
Autoliderazgo de comportamiento y las dimensiones de Desempefio Individual de la tarea

Ver grafica 35.
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| PRUEBA DE HIPOTESIS

Diagrama de Dispersion
Autoliderazgo de Comportamiento
/Desempefio de Tarea

Resultados H2
Coeficiente de correlacion de Pearson r=0,5295533

Coeficiente de determinacion de Pearson  r*=0,28

Intervale de confianza al 95% 0,4397924 - 0,6088394
EN Prueba t t=10427
Grados de libertad df=279
g oo Nivel de significancia p-value < 2.2e-16

e

La prueba indica que existe una relacion positiva entre Autoliderazgo de
Comportamiento y Desempefio Individual del empleado  (p-value < 2.2e-16)

T T T T T
26 1] 15 40 45 &0

Comportamientn

Figura 35. Datos prueba de Hipétesis 2. Fuente: Elaboracion propia.

En relacién con los resultados obtenidos de la correlacion entre las estrategias de
autoliderazgo de comportamiento y desempefio Individual, estos indican que existe una
correlacion positiva moderada entre al autoliderazgo de comportamiento y el desempefio
de tarea. El coeficiente de correlacion de Pearson (r) de 0,5295 indica una correlacion. El
coeficiente de determinacion de Pearson (r?) de 0,28 significa que el 28% de la variacion

de desempefio se explica por la variacion del autoliderazgo de comportamiento.

El intervalo de confianza al 95% de 0,4397924 a 0,6088394 indica que hay un 95%
de confianza de que la verdadera correlacion poblacional entre el autoliderazgo de

comportamiento y el desempeiio de tarea se encuentra en ese rango.

La prueba t de 10,427 con 279 grados de libertad y un nivel de significancia (p-
value) de < 2.2e-16 indica que la correlacion es estadisticamente significativa por lo tanto

es poco probable que la correlacion se deba a la casualidad.

Con relacién a lo anterior se rechaza la Hipotesis H2, y se acepta la Hipétesis H2a.
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4.5.3. Hipotesis 3

H3o: Las estrategias de autoliderazgo de recompensa natural no tienen relacion con

el desempefio individual de la tarea los empleados.

H3a: Las estrategias de autoliderazgo de recompensa natural tienen una relacion

positiva con el desempenfio individual de la tarea, de los empleados.

Para la comprobacién de la tercera Hipdtesis se analizo la correlacion entre las
estrategias de autoliderazgo de recompensa natural y el desempefio de la tarea. Las
estrategias de comportamiento natural estan relacionadas con la automotivacion del
individuo para realizar una tarea de la manera que mas lo disfruta y rodedndose de
personas que lo apoyan para la realizacion de la misma. El desempefio de la tarea esta
relacionado especificamente con las actividades particulares que debe realizar el

empleado en el ejercicio de sus funciones.

La Hipdtesis 3 se planted para determinar la relacion entre las Estrategias de
Autoliderazgo de recompensa Natural y la dimension de Desempeiio Individual de la tarea

Ver grafica 36.

PRUEBA DE HIPOTESIS

Diagrama de Dispersion
Autoliderazgo de Recompensa
Natural

/Desempefio de Tarea Resultados H3
=3 . e . e ea Coeficiente de correlacion de Pearson r=0,390822
. db o Coeficiente de determinacion de Pearson  *=0,15
L s \-. Intervalo de confianza al 95% 0,2869313 - 0,4856262
% Prueba t t=7,0921
\; SN I e Grados de libertad df=279
; a " Nivel de significancia p-value < 1.088e-11

v ' T - " | La prueba indica que existe una relacion positiva entre
: ) . Autoliderazgo de Recompensa Natural y Desempefio de la
= . tareay (p-value = 1.088e-11)

Figura 36. Datos prueba de Hipdtesis 3. Fuente: Elaboracion propia.
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Los resultados de la grafica 36 sugieren que existe una correlacion positiva
moderada entre las estrategias de autoliderazgo de recompensa natural y el desempefio

de la tarea.

El coeficiente de correlacién de Pearson (r) de 0,390822 indica una correlaciéon
positiva moderada. El coeficiente de determinacién de Pearson (r?) de 0,15 significa que el
15% de la variaciébn en el desempefio de la tarea se explica por la variacion de

autoliderazgo de recompensa natural.

El intervalo de confianza al 95% de 0,2869313 a 0,485262 indica que hay un 95%
de confianza de que la verdadera correlaciébn poblacional entre el autoliderazgo de

recompensa natural y desempefio de la tarea se encuentra en ese rango.

La prueba t de 7,0921 con 279 grados de libertad y un nivel de significancia (p-

value) de < 1.088e-11 indica que la correlacion es estadisticamente significativa.

Con relacion a lo anterior se rechaza la Hipotesis H3, y se acepta la Hipotesis H3a.

4.5.4. Hipotesis 4

H4o Las estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo no tienen

relacion con el desempefio contextual individual de los empleados.

H4a: Las estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo tienen una

relacion positiva con el desempefio contextual individual de los empleados.

Para la comprobacion de la cuarta Hipétesis se establecio la correlacion entre las
variables de Autoliderazgo de Pensamiento Constructivo que incluye, estrategias de
visualizacién, dialogo interno y evaluacién de creencias y suposiciones, y Desempefio
Contextual de la tarea que se refiere a las acciones y actitudes que asume el empleado

adicional al cumplimiento las tareas propias de su cargo.
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La Hipdtesis 4 se plante6 para determinar la relacion entre las Estrategias de
Autoliderazgo de Pensamiento Constructivo y la dimension de Desempefio Contextual

Individual. Ver grafica 37.

| PRUEBA DE HIPOTESIS |

Diagrama de Dispersion
Autoliderazgo de Pensamiento
Constructivo/Desempefio Contextual
Resultados H4

w - ES Coeficiente de correlacion de Pearson r=0,5011076
E Coeficiente de determinacion de Pearson  '=0,25
7 Intervale de confianza al 95% 0,4080198 - 05838835
' Pruebat t=0,6622
- Grados de libertad df= 279
" Nivel de significancia p-value <2 26e-16

Cantastusl

La prueba indica que existe una relacién positiva entre
. _ Autoliderazgo de pensamiento constructivoy Desempefio
™ Contextual de Desempefio (p-value < 2.2e-16)

Canstiucliv

Figura 37. Datos prueba de Hipétesis 4. Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la gréafica 37 muestra que hay una correlacion positiva moderada
de acuerdo con el coeficiente de correlacion de Pearson (r=0,5011) entre las estrategias
de liderazgo de pensamiento constructivo y el Desempefio Contextual Individual. El
coeficiente de determinacion de Pearson (r?= 0,25) indica que el 25% de la variabilidad en
el desempefio contextual puede ser explicado por las estrategias de autoliderazgo de

pensamiento constructivo.

El intervalo de confianza al 95% (0,4080198 — 0,5838835) indica que el 95% de los
casos se encuentra dentro de dicho rango, es decir existe un 95% de probabilidad de que
la verdadera correlacion entre las estrategias de autoliderazgo de pensamiento

constructivo y el desempefio contextual individual se encuentre en dicho rango.
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La prueba t (t=9,662) y los grados de libertad (df=279) analizados en conjunto con
el p-value < 2.2e-166 indica que la correlacién entre las estrategias de autoliderazgo de

pensamiento constructivo y desempefio contextual individual es significativa.

Con relacién a lo anterior se rechaza la Hipotesis H4, y se acepta la Hipétesis H4a.

45,5, Hipotesis 5

H50 Las estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo no tienen

relacion con el desempefio contraproducente de los empleados.

H5a: Las estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo tienen una

relacion positiva con el desempefio contraproducente

Para la comprobacion de la quinta Hipotesis se establecio la correlacion entre las
variables de Autoliderazgo de Pensamiento Constructivo que incluye, estrategias de
visualizacién, dialogo interno y evaluacién de creencias y suposiciones, y Desempefio
Contraproducente que se refiere a comportamientos y actitudes no deseadas de los

empleados en su lugar de trabajo

La Hipdtesis 5 se planted para determinar la relacion entre las Estrategias de
Autoliderazgo de Pensamiento Constructivo y la dimension de Desempefio
Contraproducente es decir que tan relacionadas pueden estar las estrategias de
autoliderazgo de pensamiento constructivo para evitar o minimizar el comportamiento

contraproducente de los individuos. Ver grafica 38.
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Diagrama de Dispersion
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Contraproducente
Resultados H5
@ Coeficiente de correlacion de Pearson =0, 02464226
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La prueba indica que no existe una relacion entre Autoliderazgo
s de pensamiento constructivoy desempefic contraproducente
. . 4 (p-value = 0.02)

Figura 38. Datos prueba de Hipdtesis 5. Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la grafica 38 indican que hay una correlacién muy débil y no
significativa entra las estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo y
desempefio contraproducente en la muestra analizada. El coeficiente de correlacién de
Pearson es de 0,02464226 lo que indica una correlacion positiva muy débil entre las dos
variables. El coeficiente de determinacion de Pearson (r?= 0,00006073) indica que solo el
0,06% de la variacion en el desempefio contraproducente se puede explicar por las

estrategias de autoliderazgo de pensamiento constructivo.

El intervalo de confianza al 95 indica que el verdadero valor de la correlacién entre
autoliderazgo de pensamiento constructivo y desempefio contraproducente esta
probablemente entre (-0,09263 — 0,141247). Este intervalo de confianza incluye el valor

cero, lo que sugiere que no hay una relacion significativa entre las dos variables.

La prueba t se utliza para determinar si la correlacion observada es

significativamente diferente de 0. En este caso, el valor de t es de 0,41173 y los grados de
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libertad 279, lo cual significa que la correlacion observada no es significativamente

diferente de 0. El nivel de significancia (p-value) es de 0,02, lo que significa que hay una

probabilidad del 2% de que la correlacion observada se deba a otros factores.

Con relacién a lo anterior se acepta la Hipétesis H5, y se rechaza la Hipétesis H5a.

4.5.6. Hipotesis 6
H6, El Apoyo Organizacional Percibido no tiene relacién con el Autoliderazgo.

H6, Existe una relacién positiva entre Apoyo organizacional Percibido y Auto

liderazgo.

La Hipdtesis 6 se plante6 para determinar la relaciéon entre Apoyo Organizacional
Percibido y el Autoliderazgo. El apoyo organizacional percibido son las creencias del
empleado acerca del apoyo que percibe de su organizacién con relacion al cumplimiento
de sus tareas. El Autoliderazgo son las estrategias que aplica el individuo para incrementar

su autoeficacia. Ver grafica 39.

PRUEBA DE HIPOTESIS |

Diagrama de Dispersidn
Apoyo Organizacional / Autoliderazgo

Resultados H6
Coeficiente de correlacién de Pearson  r=0,1950317
Coeficiente de determinacién de Pearson r’=0,0380374
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& Grados de libertad df= 279
3 %1 Nivel de significancia p-value = 0,001015
2 H h
F La prueba indica que existe una relacion positiva entre autoliderazgo y

apoyo organizacional percibido (p-value = 0.001015) aungue es muy
debil, es significativa, es decir existe y se debe tener en cuenta, en
este caso el tema es que existe mucha dispersian, 1a cual se puede
observar en la grafica (los puntos por fuera del elipse)

30

Figura 39. Datos prueba de Hipétesis 6. Fuente: Elaboracién propia.
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Con relacion a los resultados de la gréafica 39, estos datos indican que existe una
correlacion positiva débil entre apoyo organizacional percibido y autoliderazgo ya que el
coeficiente de correlacion de Pearson (r) es de 0,1950317 y el coeficiente de determinaciéon
de Pearson (r?) es de 3,8%, que indica que la varianza en el autoliderazgo se puede
explicar por el apoyo organizacional percibido solamente en un 3,8%. El intervalo de
confianza al 95% (0,079841440 -0,03058177) indica que la verdadera correlacién entre
Apoyo organizacional percibido y autoliderazgo se encuentra dentro de ese rango con un

95% de confianza.

La prueba t indica que la correlacién observada es estadisticamente significativa
(t=3,3215, df0279, p-value=0,001015. Esto sugiere que la relacion entre Apoyo

Organizacional Percibido y Autoliderazgo existe y no se debe descartar.

Por lo tanto, la hipotesis H6, se rechazay la Hipotesis H64 se acepta

4.5.7. Hipotesis 7

H70 EI Apoyo Organizacional Percibido no tiene relacion con el Desempefio

Individual.

H7a Existe una relacion positiva entre Apoyo organizacional Percibido y

Desempeiio.

La Hipotesis 7 se planted para determinar la relacion entre Apoyo Organizacional
Percibido y el Desempefio. El apoyo organizacional percibido son las creencias del
empleado acerca del apoyo que percibe de su organizacion con relacién al cumplimiento
de sus tareas. El Desempefio son las conductas y actitudes que espera una empresa de

sus empleados, como retorno de la inversién que ha depositado en ellos. Ver grafica 40.
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| PRUEBA DE HIPOTESIS |
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Figura 40. Datos prueba de Hipétesis 7. Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados indican que hay una correlacién positiva entre Desempefio y Apoyo
Organizacional dado que el coeficiente de correlacion de Pearson es de (r= 0,2372707)
ademas el coeficiente de determinacién de Pearson (r?> = 0,05629) muestra que un 5,6%

de la varianza en el desempefio se puede explicar por el apoyo organizacional.

El intervalo de confianza al 95% (0,1236925 - 0,3447126) indica que la verdadera
correlacion entre el apoyo organizacional y el desempefio se encuentra dentro de este

rango con un 95% de confianza.

La prueba t indica que la correlacién es estadisticamente significativa (t=4,079,
df=279, p-value = 0,0000589). Se puede decir que el apoyo organizacional percibido puede
influir en el desempefio individual de los empleados, teniendo en cuenta que pueden existir

al mismo tiempo, otros factores que influyen.

Con base en lo anterior la hip6tesis nula H7, se rechaza y la hipotesis H7 se acepta.
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4.6.Resultados estadisticos adicionales de la investigacion

En este apartado se presentan los hallazgos correspondientes a un analisis de
varianza (ANOVA) unidireccional en donde se evalu6 el Autoliderazgo (variable
dependiente) y su relacién con las variables independientes (edad, genero, tiempo de
trabajo, nimero de empleados, y posicion), esto con el fin de determinar influencias de
estas variables sobre el Autoliderazgo. En las gréaficas siguientes observamos los

resultados:

Grafica de Caja
Edad / Autoliderazgo

Df Sum Sq Mean Sq F value Pr>{F)

s : — : Edad 3 076 02525 1335 0263
H ! Residuals 277 52,38 0,189
| Afios Mean sd data:n
o i ! 18-24 4116758 0,5956603 16

) E 25-34 4133316 0,4168927 133
3444 4,158909 0,4108557 107
>de 45 3966814 0,5091084 25

Estadisticamente, no hay diferencias significativas
— - en los niveles de Autoliderazgo con relacion a la
S : edad de los participantes

T T T
18-24 afios 25-34 afos 35-44 afios

Auioliderazoo
40
L

i5

Edad

Figura 41. Relacién entre edad y Autoliderazgo. Fuente: Elaboracion propia.

En la gréfica 41 se analizaron cuatro grupos de individuos clasificados por edad, de
una muestra de 280 observaciones. La variable edad tiene 3 grados de libertad (df) y los

residuos tienen 277 grados de libertad.

El valor F es de 1,335, lo que indica que la relacién entre la edad y la variable
dependientes (Autoliderazgo) no es estadisticamente significativa, ya que el valor de p

(Pr>(F)) es mayor que 0,05 (p_valor= 0,263). Esto quiere decir que no existe suficiente



Autoliderazgo y su relaciéon con el desempefio laboral individual de 205
los empleados en un contexto colombiano

evidencia estadistica para afirmar que la edad tiene un efecto significativo sobre el
Autoliderazgo. Desde el punto de vista del puntaje del Autoliderazgo dentro de los grupos
de edad, aunque no se evidencia una diferencia significativa entre las medias de cada
grupo, si llama la atencién que las personas mayores tienen una media ligeramente mas

baja que el resto de los grupos.

Grafica de Caja
Genero / Autoliderazgo

Df  Sum Sq Mean Sq F value Pr{>F)

W ! ] Genero 2 077 03845 2041 0,132
' Residuals 278 52,37 01884
Mean sd data:n

4.5
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Estadisticamente, no hay diferencias significativas
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40

Autoliderazgo
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Femening Masculing Ciro

Sexo

Figura 42. Relacién entre género y Autoliderazgo. Fuente: Elaboracion propia.

En el analisis ANOVA para evaluar la relacion entre el género y el autoliderazgo se
indica que el valor F es de 2,041 y la probabilidad asociada (Pr(>F)) es de 0,132. Dado
que (Pr(>F)) es mayor que el nivel de significancia tipico (0,05), no se puede rechazar la
Hipétesis nula. Llama la atencion que la media de Autoliderazgo en el género “Otro” es
mas alta, pero por tratarse de un solo dato, no se puede hacer una conclusién estadistica
solida. En resumen, no se tiene evidencia estadistica solida para concluir que el género

tiene un efecto significativo sobre el autoliderazgo.
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Grafica de Caja
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Figura 43. Relacién entre tiempo de trabajo y Autoliderazgo. Fuente: Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos en el analisis ANOVA relacionadas con el tiempo de
trabajo y el autoliderazgo indican que el tiempo de trabajo no es estadisticamente
significativo con base en el resultado de F value = 1,9494 y el p_value = 0,192 los cuales
son mayores al nivel de significancia tipico de 0,05, con lo cual no se puede rechazar la

Hipétesis nula.

En la gréafica se observan dos datos fuera de rango el no 25y el no 268 los cuales
se deben tener en cuenta para un analisis posterior dado que podria influir de alguna
manera los resultados obtenidos. Adicionalmente los datos descriptivos indican que los
promedios de autoliderazgo son similares para cada nivel de los rangos de tiempo de
trabajo. Por lo anterior los resultados indican que el tiempo de trabajo (T. de Trabajo) no

tiene un efecto significativo en la variable de autoliderazgo.
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Grafica de Caja
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Figura 44. Relacion entre numero de empleados y Autoliderazgo. Fuente: Elaboracion
propia.

En relacién con los resultados observados en la gréfica, el andlisis de varianza
(ANOVA) indica que la variable “No de Empleados” no es estadisticamente significativa en
relacion con el nivel de autoliderazgo de los empleados teniendo en cuenta que F value
0,599 y Pr(>F) = 0,616. Esto quiere decir que no hay una relacién significativa entre el
tamafo de la empresa (segln su numero de empleados) y el nivel de autoliderazgo de los

empleados.

Teniendo en cuenta los promedios de autoliderazgo por cada uno de los rangos de
namero de empleados vemos que son similares con lo cual se sugiere que el autoliderazgo
no varia en funcién del tamafio de la empresa. Los promedios se encuentran alrededor de
4 con una desviacién estandar entre 0,35 a 0,45 lo que sugiere que el autoliderazgo es

constante en todo el conjunto de datos independientemente del tamafio de la empresa.
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Como conclusién los datos no indican una relacion entre el tamafio de la empresa
y el nivel de autoliderazgo sin embargo es importante considerar que estos resultados
pueden cambiar significativamente por factores no medidos como la cultura organizacional

de la empresa o al interior de los equipos de trabajo.
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Figura 45. Relacion entre nimero de empleados y Autoliderazgo. Fuente: Elaboracion
propia.

Los resultados obtenidos en el andlisis de varianza (ANOVA) que comparan la
relacion entre la posicion en la empresa y el autoliderazgo, muestran un valor F value de
0,708 con un valor Pr(>F) de 0,548 lo cual indica que no hay relacion significativa entre la
posicion de la empresa y el autoliderazgo, dado que existe una probabilidad del 54,8% de
gue las diferencias observadas en los niveles de autoliderazgo entre las diferentes
posiciones sean el resultado de la variabilidad aleatoria de los datos en lugar de una
diferencia significativa. A un nivel del 95% de significancia el valor de p tendria que estar

por debajo del 5% y en este caso es mucho mayor.
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También es importante observar en la tabla ANOVA que la suma de cuadrados
residual es de 50,1 y el Mean Sq residual es de 0,1833, lo cual indica una cantidad alta de
variabilidad que no esta explicando la relaciéon entre posicion de en la empresa y el

autoliderazgo.

Los datos de la media y la desviacion estandar para cada posicion indican que los
promedios de autoliderazgo para cada posicién son bastante similares con un rango de

0,12 entre la posicibn mas baja (Colega) y la mas alta (Lider de varios grupos).

En conclusion, no se pudo evidenciar relacién alguna entre posicién en la empresa
y el autoliderazgo. Nota se debe anotar que se excluyeron de los calculos 11 estudiantes,

por no estar trabajando al momento de realizar la encuesta.

4.7.Discusién de los resultados e implicaciones

El objetivo de esta investigacion fue examinar la relacion entre el autoliderazgo vy el
desempefio Individual de los empleados, y como el soporte organizacional percibido podria
moderar esta relacion. Para probar el modelo conceptual propuesto, se obtuvo una
muestra de 281 estudiantes de varias universidades del pais, lo que permitid, la validacién

de las hipétesis planteadas.

Dentro de este estudio, se investigd la correlacion entre autoliderazgo y el
desempefio individual. Se analizaron tres estrategias especificas de autoliderazgo:
autoliderazgo de comportamiento, autoliderazgo de recompensa natural y autoliderazgo
de pensamiento constructivo. Adicionalmente de analizaron las dimensiones de
desempefio: desempefo de tarea, desempefio contextual y desempefio contraproducente
y finalmente, la acciébn moderadora de apoyo organizacional percibido en el autoliderazgo

y en el desempefio.
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Los resultados obtenidos indican que existe una correlacion significativa
(coeficiente de correlacion Pearson = 0,679) entre el autoliderazgo y el desempefio
individual. El coeficiente de determinacién de Pearson, indica la varianza de factores
comunes en este caso (r?) es 0,46 quiere decir que un aumento en el Autoliderazgo explica
en un 46% el aumento del desempefio. Es decir, a medida que el nivel de autoliderazgo
aumenta, también lo hace el nivel de desempefio individual. Esto significa que los
individuos que tienen mayores niveles de autoliderazgo tienden a tener mayores niveles

de desempefio individual en el trabajo, con lo cual se acepta hip6tesis H1.

En relaciéon con la hipétesis H2, que se refiere a las estrategias de comportamiento
del autoliderazgo y el desempefio individual de tarea, se encontr6 un coeficiente de
correlacion de Pearson = 0,5295 y un coeficiente de determinacién de Pearson = 0,28, con
lo cual la hipotesis H2 es aceptada. Esto significa que los individuos que tienen mayores
niveles de autoliderazgo de comportamiento tienden un mayor nivel de desempefo de la

tarea.

Para la comprobacion de la hipétesis H3, que se refiere a estrategias de
autoliderazgo de recompensa natural y el desempefio de la tarea, los resultados indican
gue existe una correlacion positiva moderada (coeficiente de correlacion de Pearson =
0,390822 y coeficiente de determinacién de Pearson = 0,15). Esto significa que los
individuos que tienen mayores niveles de autoliderazgo de recompensa natural tienden a

un mayor nivel de desempefio de la tarea.

En relaciéon con la hipétesis H4 que se refiere a las estrategias de autoliderazgo de
pensamiento constructivo y el desempefio contextual, los resultados indican que existe una
relacion significativa (coeficiente de correlacién de Pearson = 0,5011 y coeficiente de

determinacion de Pearson = 0,25). Esto significa que los individuos que tienen mayores
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niveles de autoliderazgo de pensamiento constructivo tienden a un mayor nivel de

desempefio contextual.

En relacion con la hipétesis H5 que se refiere a las estrategias de autoliderazgo de
pensamiento constructivo y el desempefo contraproducente, los resultados indican que
existe una relacién débil (coeficiente de correlacion de Pearson = 0,0246 y coeficiente de
determinacion de Pearson = 0,000060). Esto significa que los individuos que tienen
mayores niveles de autoliderazgo de pensamiento constructivo no influyen en el

desempefio contraproducente de los empleados.

En relacion con las hipétesis H6 y H7 relacionadas con el apoyo organizacional
percibido, y su impacto en el autoliderazgo y el desempleo individual respectivamente, se
obtuvieron unos coeficientes de correlacion de Pearson = 0,19 en el primer caso y de 0,23
en el segundo caso y coeficientes de determinacion de Pearson = 0,038 y de 0,056. Lo
que significa que el apoyo organizacional percibido tiene una relacion débil con el
autoliderazgo y el desempefio individual. Pero es importante anotar que si existe una

relacion positiva y por lo tanto debe ser tenida en cuenta en futuros analisis.

En relacién con las variables demograficas de edad, genero, tiempo en la empresa,
tamafio de la empresa y posicion en la empresa, los resultados no soportan

estadisticamente la accién moderadora de estas variables.
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4.7.1. Aportes de los resultados de esta investigacion

Los resultados estadisticos sobre las variables estudiadas, y las correlaciones
planteadas en la presente investigacion, se presentan en la Tabla 22. Estos datos permiten
la comparacion con otros estudios pasados y futuros y contribuyen a la a la expansion del

conocimiento en el campo del autoliderazgo y el desempefio individual.

Tabla 22. Resultados estadisticos de la investigacion

Desempefio Desempefio  Desempefio Desempefio AOP
Individual H1 de Tarea Contextual  Contraproducente H6/H7
Hipétesis Estrategia/Dimension Media r r? r r? r r’ r r r r
H1/H6  Autoliderazgo 4,12 0,67 0,46 0,19 0,038
H2 Comportamiento 4,13 0,52 0,28
H3 Recompensa Natural 4,15 0,39 0,15
H4 Pensamiento 4,09 05 025
Constructivo
H5 Pensamlgnto 0,02 006
Constructivo
H7 Desemperfio 3,97 0,23 0,056
Desemperfio Tarea 3,89
Desemperfio
Contextual 417
Desempefio
Contraproducente 363

Apoyo Organizacional

Percibido AOP 371

Fuente: Elaboracion propia.

Al examinar los valores de las medias de las dimensiones de autoliderazgo,
desempefio, y apoyo organizacional percibido, se observa que la percepcién promedio de
autoliderazgo es de 4,12, seguida por un valor de 3,97 para el desempefio, y de 3,71 para
el apoyo organizacional percibido. Estos valores pueden ser considerados aceptables o
no, dependiendo del contexto desde el cual se evaluen. Sin embargo, es ain mas
importante, que las organizaciones establezcan indicadores definidos para cada una de

estas dimensiones, que puedan ser contrastados con los resultados individuales,
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permitiendo asi el establecimiento de planes de mejoramiento continuo, y desarrollo del
talento humano. Seria ain més deseable que el instrumento de evaluacion fuera sometido
a una evaluacion de 360 grados, donde ademas de la autoevaluacion de la persona,
también se disponga de una evaluacion por parte de su jefe inmediato, subordinados,

colegas y por clientes internos y/o externaos, lo cual proporciona un promedio mas objetivo.

Desde la perspectiva de los resultados de las correlaciones obtenidas entre
autoliderazgo y desempefio, se observa que las hipotesis H1 a H4 son significativas. La
correlacion para H1 es de 0,67, para H2 es de 0,52, para H3 es de 0,39 y para H4 es de
0,5. Estos resultados son de gran interés para una organizacion que desea aumentar su
productividad, ya que, a través de un aumento en el nivel de autoliderazgo de sus
empleados, se pueden lograr incrementos en los niveles de desempefio que pueden tener

un impacto positivo en los resultados corporativos.

En cuanto a la correlacion de la hipotesis H6, que relaciona el apoyo organizacional
y autoliderazgo, y la correlacion de la hipétesis H7, que relaciona apoyo organizacional y
desempefio se obtuvieron valores de 0,19 y 0,23 respectivamente, indicando una relacion
positiva débil, sin embargo, se debe tener en cuenta que estas correlaciones corresponden
al analisis de un grupo diverso de estudiantes/empleados que trabajan en diferentes
empresas, lo que sugiere, que estas correlaciones podrian ser mucho mas significativas,
si el estudio se llevara a cabo en un organizacion especifica, con un grupo mas
homogéneo. Por lo tanto, las empresas deben implementar programas de desarrollo del
talento humano que promuevan las practicas de autoliderazgo cuyo impacto seguramente

se reflejard en un mejor desempeno de sus empleados.
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Por ultimo, con relacion a la hip6tesis H5 que relaciona pensamiento constructivo y
desempefio contraproducente la relacion es de 0,02 lo que sugiere que una organizacion
debe reforzar con mayor énfasis las estrategias de autoliderazgo de pensamiento
constructivo y enfocarse menos en el desempefio contraproducente. Desde otro punto de
vista, el resultado de la correlacion, indica que en la medida que el individuo desarrolla sus

practicas de pensamiento constructivo, el desempefio contraproducente se ve disminuido.

Los datos presentados sirven como referencia confiable para extraer conclusiones

significativas y tomar decisiones informadas basadas en los resultados de la investigacion.

4.7.1.1. Aporte de originalidad del estudio

De acuerdo con Philips y Pugh (2005), la originalidad de una investigacién doctoral
puede ser concebida desde diferentes enfoques como: a) Realizar un trabajo empirico que
no se haya hecho antes en el contexto escogido. b) Utilizar material ya conocido, pero con
una nueva interpretacion. c¢) La aplicacion de pruebas en un contexto local especifico d)
Aportar nuevas evidencias a un tema antiguo, o la introduccién de conocimiento no

abordado previamente.

Con base en lo expuesto previamente, la originalidad de este estudio se sustenta
en la medicion del autoliderazgo, desempefio y apoyo organizacional en un contexto
colombiano. A partir del andlisis de los componentes fundamentales de cada teoria de
manera independiente y, mediante el uso de instrumentos de medicion desarrollados por
otros autores, en distintos contextos, se logré conceptualizar el modelo “Autoliderazgo y
su relacién con en el Desempefo Individual y la mediaciéon del Apoyo Organizacional

Percibido”. A partir de este modelo surgieron las hipétesis planteadas.
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El abordaje por separado de los componentes principales de cada teoria otorga
flexibilidad al investigador para realizar estudios por separado del nivel de autoliderazgo,
desempefio y apoyo organizacional percibido en una organizacién y establecer diversas

relaciones entre dichos componentes, de acuerdo con los objetivos de estudio.

47.1.2. Aporte de valor académico

Este estudio amplia el conocimiento sobre el autoliderazgo y su impacto en el
desempefio individual. Proporciona evidencia empirica de la relacién entre autoliderazgo y
desempefio individual, asi como la influencia moderadora del apoyo organizacional
percibido. Los resultados obtenidos, respaldan la relacion significativa entre autoliderazgo
y el desempefio individual de los empleados, lo que implica que los individuos que tienen
mayores niveles de autoliderazgo, tienden a tener mayores niveles de desempefio en el
trabajo. La validacion de las hipotesis relacionadas, con las dimensiones especificas de
autoliderazgo, y diferentes aspectos del desempefio individual, fortalecen la base tedrica y
respaldan la importancia del autoliderazgo, en el contexto laboral. Con lo cual, se podria
esperar, que esta investigacion sirva de base para el desarrollo de programas de catedra
y de extension, y adicionalmente sirva de base para que otros investigadores aborden el

estudio del autoliderazgo en otros &mbitos y diferentes perspectivas.

4.7.1.3. Aporte de valor social

Con este tipo de estudios la academia se convierte en un aliado de la pequefia y
mediana empresa, brindandoles acceso abierto a conocimiento de metodologias que en
general son monopolizadas por grandes empresas de consultoria y cuyos costos solo

pueden ser asumidos por las grandes corporaciones.
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La promocion del autoliderazgo en las pequefias y medianas empresas puede
brindarles una ventaja competitiva al potenciar la motivacion y el autogobierno de los
empleados, lo cual se traduce en un mejor desempefio organizacional y un ambiente
laboral mas positivo. Estos efectos positivos se derivan de la capacidad de los empleados
para adquirir un mayor conocimiento de si mismos, comprender sus propias habilidades y
aspiraciones, establecer metas claras y dirigir sus esfuerzos hacia la consecucion de esas
metas. Como resultado, la productividad de la organizacibn puede mejorar
considerablemente, al contar con empleados intrinsecamente motivados y capaces de
regular su propio comportamiento, asi como de gestionarse de manera autbnoma

mediante las practicas de autoliderazgo.

4.7.1.4. Aporte de valor empresarial y laboral

De acuerdo con este estudio un punto de mejoramiento de autoliderazgo de 1%
explica en 0,46% en el desempefio individual de los trabajadores en una organizacion.
Desde un enfoque de valor laboral, los resultados respaldan la importancia del
autoliderazgo como una competencia deseable en los empleados. Al hacerlo se espera
gue la organizacion sea capaz de incidir en la mejora del desempefio de sus empleados,

y en diversas dimensiones del comportamiento entre las cuales se encuentran:

1) La motivacion intrinseca: los empleados que practican el autoliderazgo tienden a
estar mas comprometidos y motivados, lo que impulsa su deseo de lograr un alto

nivel de productividad y rendimiento.

2) Latomade decisiones: los empleados que se auto lideran, son capaces de tomar
decisiones informadas y rapidas, lo que les permite ser mas eficientes en su trabajo.
Esto lleva a una mayor productividad, ya que no tienen que depender

constantemente de la supervision o aprobacion de otros.
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3) Lagestidn del tiempo: los empleados que se auto lideran, gestionan su tiempo y
energia mediante la priorizacion de las tareas que son importantes, con lo cual

evitan la procrastinacion, y la pérdida de tiempo en actividades no productivas.

4) El aprendizaje y desarrollo continuo: los empleados que se auto lideran, estan
constantemente buscando oportunidades para adquirir nuevos conocimientos y

habilidades que puedan aplicar a su trabajo para mejorar su desempefio.

5) Lainnovacidn y creatividad: Los empleados que se auto lideran tienden a buscar

ideas creativas y soluciones innovadoras.

6) La reduccion de ausentismo: Los empleados que se auto lideran tienden a

enfermarse menos y a disfrutar mas de su trabajo.

7) El cumplimiento y seguimiento de indicadores: Los empleados que se auto
lideran tienden a controlar su tiempo y enfocarse en las metas que programaron

alcanzar.

En conclusion, la implementacion de una metodologia de autoliderazgo y fomento
de estrategias de autoliderazgo en los procesos de seleccién, entrenamiento y evaluacion
del desempefio de los empleados, pueden tener impactos positivos en la productividad
organizacional, que se puede ver reflejada, en incrementos de ventas, reduccion de costos,

mejoramiento de procesos internos, incrementos de utilidad y de rentabilidad, entre otros.

47.1.5. Contrastacion de resultados con otros estudios

En esta seccion se proporcionan los resultados de varios estudios que investigaron
la relacion entre autoliderazgo y el desempefio laboral en diferentes paises y contextos

empresariales.
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Los estudios comprenden: a) La presente investigacion de Ramirez (2023) en
Colombia, que examiné estudiantes/trabajadores en diferentes universidades y empresas;
b) Estudio de Inam et al. (2021) en Pakistan que se enfoc6 en empleados de una empresa
de telecomunicaciones; c¢) Estudio de Kayral y Dilger (2019) en Turquia, quienes
investigaron a empleados del sector salud; y d) Estudio de Yu y Ko (2017) en Corea del

Sur, cuyo estudio se centrd en enfermeras de hospitales. Ver tabla 23

Tabla 23. Estudios de autoliderazgo y desempefio en diferentes contextos

Estudio Anadlisis de datos  Variables Media/SD Rango AlfaCronbach r(p)Desempefio
Ramirez 2023 ACP Autoliderazgo 4,12/0,43 1-5 0,87 0,67*
Pais Colombia Correlacién Desempefio 3,97/0,51 1-5 0,85

Inam, A., Ho, J. A, Sheikh, A.A., SEM Autoliderazgo  3.98 /0,82 1-5 0,92 0,53*
Shafgat, M., y Najam, U. (2021).

Pais Pakistan Desempefio 3,97/0,76 1-5 0,82

Kayral, I. H., y Dulger, D. (2019). Correlacion Autoliderazgo 4,16/ 0,60 1-5 NA 0,35%*
Pais Turquia Desempefio 4,46 / 0,59 1-5 0,82

Yu, S., yKo, Y. (2017). Correlacion Autoliderazgo 3,70/ 0,41 1-5 0,88 0,59**
Pais Corea del Sur Desempefio 2,97/ 0,28 1-4 0,89

* p<0,05 , **p<0,01

Fuente: Elaboracién propia con base en Ramirez (2023); Inam et al. (2021); Kayral y
Diilger (2019); Yu Y Ko (2017).

En la presente investigacion de Ramirez (2023) en Colombia, se utilizé un andlisis
de componentes principales (ACP) y se encontré que el autoliderazgo tuvo una media de
4,12 con una desviacién estandar de 0,43. Ademas, se observl un rango de respuestas
entre 1 y 5. El coeficiente de confiabilidad (alfa de Cronbach) para la escala de
autoliderazgo fue de 0,87, lo cual indica una alta consistencia interna. En cuanto al
desempefio laboral, se obtuvo una media de 3,97 con una desviacién estandar de 0,51. La

correlacion entre autoliderazgo y desempefio laboral fue de 0,67. Estos hallazgos sugieren
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una relacion positiva y consistente entre el autoliderazgo y el desempefio laboral en e

contexto colombiano.

En el estudio de Inam et al. (2021) en Pakistan, se utilizé un analisis de ecuaciones
estructurales (SEM) para examinar la relacién entre autoliderazgo y desempefio laboral.
Se encontrd que la media de autoliderazgo fu de 3,98 con una desviacion estandar de 0,82
y un rango de respuestas entre 1 y 5. El coeficiente de confiabilidad para la escala de
autoliderazgo fue de 0,92, lo cual indica una alta consistencia interna. Respecto al
desempefio laboral, se obtuvo una media de 3,97 con una desviacion estandar de 0,76, y
un rango de respuestas entre 1y 5. La correlacién entre autoliderazgo y desempenio laboral

fue de 0,53.

En el estudio de Kayral y Dulger (2019) en Turquia, se utilizé un andlisis de
correlacion para examinar la relacion entre autoliderazgo y desempefio laboral en
empleados del sector salud. La media de autoliderazgo fue de 4,16 con una desviacion
estandar de 0,60 y un rango de respuestas entre 1y 5. Con relacion al desempefio laboral
se obtuvo una media de 4,46 con una desviacion estandar de 0,59. El nivel de correlacién

es de 0,35.

En el estudio de Yu y Ko (2017) en Corea del Sur, se utilizd un analisis de
correlacion para investigar la relacion entre autoliderazgo y desempefio laboral en
enfermeras de hospitales. La media de autoliderazgo fue de 3,70 con una desviacién
estandar de 0,41 y un rango de respuesta entre 1 y 5. Respecto del desempefio laboral,
se obtuvo una media de 2,97 con una desviaciéon estandar de 0,28, y un rango de
respuestas entre 1 y 4. La correlacién entre autoliderazgo y desempefio laboral fue de

0,59.
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En general, se observa que en todos los estudios existe una relacion positiva entre
el autoliderazgo y el desemperio laboral individual en los diferentes estudios realizados en
distintos paises. Se observan correlaciones significativas y coeficientes de confiabilidad
(alfa de Cronbach) altos en la mayoria de los casos, lo que indica una buena consistencia
interna de las mediciones. Sin embargo, las magnitudes de las correlaciones varian entre
los estudios, lo que podria atribuirse a las diferencias en las muestras, los contextos

culturales y los métodos de andlisis utilizados.
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5. CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE

INVESTIGACION

En el presente capitulo se exponen las conclusiones derivadas del estudio acerca
de la evaluacion del autoliderazgo, su relacion con el desempenio laboral individual y los
efectos moderadores del apoyo organizacional percibido en el autoliderazgo y el
desempefio. Ademas, se analizan los efectos moderadores de variables demogréficas
como la edad, género, tiempo en, la empresa, tamafio de la empresa y posicion en la
empresa en relacién con el autoliderazgo. Por Ultimo, se presentan las limitaciones del

estudio y futuras lineas de investigacion.
5.1.Conclusiones

En el marco tedrico de esta investigacion, se realizé una revision cronoldgica del
liderazgo desde el siglo XIX hasta la actualidad, para comprender como ha evolucionado
el concepto del liderazgo desde un enfoque externo hacia uno de autoliderazgo interno.
Se identificaron las practicas intencionales del individuo para regular su comportamiento,
pensamientos y acciones hacia el logro de obijetivos, (de acuerdo con Neck, Manz y
Hougthon (2019); Stewart, Courtright y Manz (2011); Hougthon y Neck, (2002); Neck y
Hougthon (2006), las cuales denominaron como dimensiones o estrategias de

autoliderazgo.

Estas dimensiones fueron evaluadas en relacion con el desempefio laboral
individual de los empleados, que se refiere a lo que los individuos pueden hacer o producir
en funcion de sus habilidades, formacion personal y académica de acuerdo con: Murphy,

Cleveland y Hanscom (2019); Harari y Viswesvaran (2018); Campbell y Wiernik (2015);
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(Koopmans, Bernaards, Hildebrant, de Vet y van der Beek, 2014) Motowidlo y Kell (2012);

McHenry y Wise; Campbell (1990); Viswesvaran (2002); y Fay y Sonnentag (2010).

Las tres dimensiones de autoliderazgo identificadas, a saber, estrategias de
comportamiento, estrategias de auto recompensa y estrategias de pensamiento
constructivo fueron evaluadas en relacién con tres dimensiones del desempefio individual:

desempefio de tarea, desempefio contextual, y desempefio contraproducente.

A partir de lo expuesto previamente se establecieron las hip6tesis 1 a 5 de esta
investigacion para evaluar la relacion entre las dimensiones del autoliderazgo (variable

independiente) y las dimensiones del desempefio individual (variable dependiente).

Adicionalmente en esta investigacién, el apoyo organizacional percibido se
considerd como variable de control. Esta variable se define como la percepcién que tienen
los empleados sobre el soporte que les brinda la empresa para el desempefio de sus
funciones en linea con la definicion de Laken et al., (2016); Rhoades y Eisenberger (2016),
Eisenberger y Huntington (1986). Se evalué su influencia en el autoliderazgo y desempefio

individual.

Por ultimo, se analizé la accion moderadora de la edad, género, tiempo en la
empresa, tamafio de la empresa y posicién para evaluar su influencia el autoliderazgo

individual de las personas.

Definidas las variables de Autoliderazgo, Desempeiio y Apoyo organizacional se
utilizaron 19 declaraciones del RSLQ de Hougthon y Neck (2002), 17 declaraciones del
formulario de Koopmans, et al., (2014) y 6 declaraciones del formulario de Eisenbergery
Huntington (1986) las cuales se incluyeron en un solo instrumento de 51 preguntas y se
envid a un juicio con 12 expertos. Con las respuestas obtenidas de los expertos se realizd

un analisis de validez de confiabilidad de contenido del formulario en donde se obtuvo un
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coeficiente del alfa de Cronbach de 0,8554, para las declaraciones de autoliderazgo,
coeficiente alfa de Cronbach de 0,8564, para las declaraciones de desempefio, y apoyo
coeficiente alfa de Cronbach de 0,899 para apoyo organizacional percibido con lo cual se
pudo verificar la confiabilidad de contenido de las todas las declaraciones de los tres
formularios y cuyos resultados son similares a los obtenidos en la aplicacion de los mismos
en otros contextos. Adicionalmente, una vez recibidos los comentarios pertinentes, de los
expertos consultados, sobre la estructura del formulario y la claridad de las declaraciones,
se procedio a realizar los ajustes necesarios en el formulario disefiado. Con el objetivo de
garantizar una muestra representativa de estudiantes de maestria en la investigacion se
remitié el instrumento a través de ASCOLFA capitulo Bogota y otras universidades. La
respuesta obtenida por parte 281 participantes permitio llevar a cabo la identificacién los
componentes principales de autoliderazgo, los componentes principales de desempefio y
los componentes principales de apoyo organizacional percibido a través de la metodologia
de Kaiser (1960). Posteriormente se obtuvieron las ecuaciones lineales que permitieron
realizar las correlaciones de las variables del modelo conceptual con el fin de validar las

hipbtesis planteadas.

Dentro de los hallazgos encontrados se comprob6 que el autoliderazgo tiene una
correlacion positiva con el desempefio de 0,67 y que a un aumento en el nivel de
Autoliderazgo de un individuo se presenta un aumento en el desempefio individual, del

46% dentro de esta investigacion con lo cual se aprueba la hipétesis H1.

De igual manera se procedié a relacionar las estrategias de autoliderazgo de
comportamiento con el desempefio de tarea (H2), las estrategias de autoliderazgo de
recompensa natural con el desempefio de tarea (H3), las estrategias de autoliderazgo de

pensamiento constructivo con el desempefio contextual (H4), y finalmente las estrategias
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de autoliderazgo de pensamiento constructivo con el desempefio contraproducente (H5).
Para las hipotesis H2 a H4, se confirmé que existe un relacionamiento positivo entre las
estrategias de autoliderazgo y el desempefio. En cuanto a la hip6tesis H5 de esta
investigacion las estrategias de autoliderazgo de comportamiento positivo no presentan un
relacionamiento positivo con el desempefio contraproducente por lo tanto la hipétesis es
rechazada.

Adicionalmente para las hipotesis H6 y H7, centradas en la relacion entre el apoyo
organizacional percibido y el autoliderazgo y el desempefio individual, se observé una
correlacion positiva débil. Esto podria atribuirse al hecho de que la encuesta se realizé sin
tener en cuenta la cultura y el clima organizacional especificos de una organizacién en
particular, lo cual podria haber permitido una percepciéon mas clara de estos elementos por
parte de los empleados que comparten un entorno de trabajo comun. Adicionalmente el
estudio se hizo en empleados de diferentes empresas con lo cual esta correlacion se vio
afectada y seguramente al realizar la investigacion con empleados de una misma
organizacion el resultado seria diferente.

Finalmente, en el andlisis de las variables demogréficas de edad, género, tiempo
de trabajo en la empresa, tamafio de la empresa y posicién dentro de la empresa no se
evidencia influencia sobre el autoliderazgo y desempefio.

Con relacién a los resultados se puede concluir que existe una correlacion positiva
y significativa entre el autoliderazgo y desempefio individual, en las organizaciones. Sin
embargo, esta investigacion revela una percepcion débil de apoyo organizacional al
autoliderazgo y el desempefio, posiblemente por la diversidad de estudiantes que trabajan
en diferentes empresas. Por lo tanto, se puede inferir que, si se aplica esta metodologia
en una empresa especifica, los empleados podran evaluar mejor la percepcion del apoyo

organizacional.
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5.2.Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Este estudio presenta ciertas limitaciones inherentes a la naturaleza de la
investigacion, tales como la recoleccién de los datos, la autoevaluacion de los participantes
y la heterogeneidad de la muestra. La recoleccion de los datos se vio restringida por los
requisitos de proteccion de datos de algunas universidades, lo que retraso el proceso de
obtencion de estos. Sin embargo, se logré un nimero suficiente de encuestas (281), lo que
proporciona confianza estadistica, aunque hubiera sido deseable contar con una muestra

mas amplia para poder generalizar los resultados en poblaciones mas amplias.

Los datos recopilados en la encuesta pueden verse afectados por ciertas
limitaciones, dado que es factible que en algunos casos las respuestas estén sesgadas
por la evaluacion subjetiva que se deriva del proceso de autorreflexién, en el cual los
individuos pueden sobreestimar o subestimar su nivel de autoliderazgo y desempefo. Sin
embargo, esto se puede subsanar de cierta manera, realizando la misma encuesta, con
una metodologia de evaluacion de 360 grados que involucra mdltiples personas que

interactuan regularmente con el individuo evaluado.

Por ultimo, la heterogeneidad de los alumnos encuestados limito el andlisis del
apoyo organizacional percibido, ya que la mayoria de ellos trabajan en diferentes
compaiiias y por lo tanto no se estaba midiendo el apoyo organizacional percibido de una

empresa especifica, sino de varias lo que dificulta el analisis.

A pesar de las limitaciones identificadas, esta investigacion respalda la hipétesis de

que el autoliderazgo y el desempefio estan significativamente relacionados.

El estudio del autoliderazgo tiene un alcance amplio que abarca todos los ambitos

de la vida humana. Con base en la tematica de esta investigacion y la revision tedrica
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realizada, se han identificado posibles lineas de investigacion que podrian ser
especialmente relevantes en Latinoamérica, dada la escasez de estudios que han

abordado este tema en la region.

Entre las posibles lineas de investigacion se encuentran: replicar los resultados de
esta investigacion en otros Ambitos, tanto académicos como empresariales, en los sectores
privados y publicos, para comparar los estudios y determinar posibles variaciones;
complementar el estudio realizado con otros estudios que empleen un enfoque cualitativo,
mediante entrevista a lideres o grupos de lideres, con el fin de identificar factores que
permitan comprender mejor las estrategias de autoliderazgo y su impacto en otras areas

de negocios y académicas.

Dado que este estudio proporcioné las bases para comprender los componentes
principales del Autoliderazgo, el Desempefo Individual y parcialmente del Apoyo
Organizacional percibido, se plantea realizar un estudio para reforzar los hallazgos

encontrados, mediante el analisis SEM (Modelacién de Ecuaciones Estructurales).

Asimismo, se sugiere investigar la relacion entre al autoliderazgo, creatividad y la
innovacién de los individuos en ambientes académicos y de negocios; la relacion entre
autoliderazgo y el emprendimiento; la relacion entre el autoliderazgo y los stakeholders y
la relacién entre autoliderazgo y la sostenibilidad. Estas lineas de investigacion podrian
contribuir significativamente al avance del conocimiento en el campo del autoliderazgo y

su aplicacion en diferentes contextos.
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ANEXOS
Anexo A. Bases de Datos Biblioteca Universidad EAN - Apoyo al Investigador
Bases de Datos / Biblioteca EAN/ Apoyo al Investigador
Total de Articulos Proquest Scopus wos
709 357 245
Pais Cantidad % Cantidad % Cantidad %

USA 63 9% 142 40% 75 31%
China 24 3% 20 6% 13 5%
Indonesia 18 3% 0% 0%
Corea del Sur 18 3% 59 17% 20 8%
India 17 2% 16 1% 0%
Pakistan 15 2% 0% 0%
Sur Africa 14 2% 19 5% 19 8%
Malasia 10 1% 0% 0%
Inglaterra 10 1% 17 5% 12 5%
Australia 9 1% 17 5% 9 1%
Tailandia 9 1% 0% 0%
Brasil 5 1% 2 1% 1 0%
Suecia 5 1% 0% 0%
Hong Kong 4 1% 0% 0%
Iran 4 1% 0% 0%
Holanda 4 1% 0% 10 4%
Taiwan 4 1% 0% 0%
Turkia 4 1% 17 5% 18 7%
Vietham 4 1% 0% 0%
Africa 3 0% 0% 0%
Europa 3 0% 0% 0%
Finlandia 3 0% 0% 0%
Alemania 3 0% 28 8% 22 9%
Irlanda 3 0% 0% 0%
Japon 3 0% 0% 0%
Espafia 3 0% 0% 0%
Colombia 2 0% 1 0% 1 0%
Austria 0% 17 5% 11 4%
Canada 0% 10 3% 7 3%
Total 264 37% 338 95% 200 82%
Otros paises 445 63% 19 5% 45 18%

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo B. Correo recibido de traductora certificada para la traduccién de las

declaraciones del Cuestionario RSLQ de Hougthon y Neck (2002)
Adjunto la traduccion solicitada.

Saludos,

Sandra Bibiana Clavijo O.
Vicepresidenta Interna — ACTTI
bclavijo@actti.org

o actti

asociacion colombiana de traductores.
termindlogos e intérpretes

Tabla II: Factor de estructura del RSLQ (datos de muestra 1)

Factor 1: visualizacién de desempeio exitoso (escala a = 0.85 (0.85))

1. Uso mi imaginacién para verme a mi mismo desempefidandome bien al realizar trabajos 0.763
importantes )
10. Me visualizo desempefiando exitosamente un trabajo antes de hacerlo 0.815
19. Algunas veces me imagino haciendo bien una tarea antes de hacerla 0.814
27. Yo, a propésito, me visualizo a mi mismo superando los retos que enfrento 0.686
33. Mentalmente frecuentemente ensayo la forma en que planeo lidiar con un reto antes de 0.512
enfrentarlo '
Factor 2: programacion de objetivos propios (escala a = 0.84 (0.85))
2. Establezco objetivos especificos para mi desempefio 0.737
11. Conscientemente tengo objetivos en mente para mi desempefio en el trabajo 0.690
20. Trabajo para lograr objetivos especificos que me he propuesto 0.767
28. Pienso acerca de los objetivos que intento alcanzar en el futuro 0.667
34. Escribo objetivos especificos orientados a mi propio desempefio 0.567
Factor 3: didlogo conmigo mismo (escala a = 0.92 (0.84))
3. Algunas veces hablo conmigo mismo (mentalmente o en voz alta) esperando que me ayude a 0.907
lidiar con las dificultades que enfrento '
(1;1 2f ,.Alxlgunas veces hablo conmigo mismo (mentalmente o en voz alta) para lidiar con situaciones 0.909
ificiles
21. Cuando me encuentro en situaciones dificiles, algunas veces hablo conmigo mismo 0.853
(mentalmente o0 en voz alta) para superarlas '
Factor 4: auto recompensas (escala a = 0.93 (0.91))
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4. Cuando realizo una tarea de manera especialmente buena, me gusta darme gusto dandome un 0.908
regalo o haciendo una actividad que me gusta mucho '

13. Cuando hago algo bien, me premio a mi mismo yendo a un evento especial como una buena 0.908
cena, ir al cine, ir de compras, efc. '

22. Cuando he completado con éxito una tarea, frecuentemente me regalo a mi mismo algo que 0.909
me gusta '
Factor 5: evaluacion de creencias y suposiciones (escala a = 0.78 (0.79))

5. Pienso acerca de mis creencias y suposiciones cuando me encuentro en una situacién dificil 0.790
14. Intento evaluar mentalmente la exactitud de mis propias creencias acerca de situaciones 0.757
dificiles para mi )

23. Abiertamente articulo y evallio mis propias suposiciones cuando estoy en desacuerdo con otra 0.618
persona

29. Pienso acerca de mis creencias y suposiciones y las evalio 0.650

Factor 6: auto castigo (escala a = 0.86 (0.75))
6. Tiendo a sentirme mal cuando mi desempefio no es el adecuado 0.839
15. Tiendo a pensar mal de mi mismo cuando no he hecho bien una actividad 0.857
24. Me siento culpable cuando mi desempefio no es el adecuado 0.791
30. Algunas veces expreso abiertamente mi desagrado conmigo mismo, cuando mi desempefio 0.783
no es el adecuado '
Factor 7: auto observacion (escala a = 0.82 (0.73))
7. Estoy atengo de monitorear mi desempefio en el trabajo (o en los estudios) 0.761
16. Usualmente soy consciente de mi desempefio mientras realizo una actividad 0.698
25. Estoy atento a mi desempefio cuando estoy realizando mi trabajo 0.663
31. Monitoreo mi progreso en los proyectos en los que me encuentro trabajando 0.541
Factor 8: enfocarse en premios intangibles (escala a =0.74 (0.69))

8. Enfoco mis pensamientos mas en aspectos placenteros, que, en aquellos desagradables, con 0.490
relacion a mis actividades laborales (0 académicas) '

17. Trato de rodearme de personas y objetos que sacan mi lado positivo 0.376
26. Cuando debo decidir, trato de hacer mi trabajo de manera placentera, antes que de hacerlo 0.765
por cumplir )

32. En mi trabajo, busco actividades que disfrute 0.711
35. Encuentro mi manera favorita de hacer las cosas 0.727

Factor 9: recordatorios propios (escala a = 0.91 (0.82))

9. Escribo notas para recordar lo que necesito lograr 0.919
18. Uso recordatorios (por ejemplo, notas y listas) que me ayuden a enfocarme en lo que necesito 0.897

lograr
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Anexo C. Formulario (FDA1- Relacion entre Autoliderazgo y Desempefio Individual)

FAD1- Relacion entre Autolider
azgo y Desempeno Individual

Estimado participante: El propésito de este estudio es evaluar la relacion entre
autoliderazgo y desempenio individual. Sus respuestas seran mantenidas en completa
confidencialidad. La informacion recolectada de la misma sera utlizada para fines
estrictamente académicos y de investigacion y los resultados serviran de insumo para
orientar a la academia y al sector empresarial, en el desarrollo de programas de

entrenamiento para la formacién de lideres.

POR FAVOR LEA CUIDADOSAMENTE CADA ENUNCIADO, Y RESPONDA DE
MANERA HONESTA Y OBJETIVA. NO HAY RESPUESTAS BUENAS O MALAS SOLO
SE ACEPTA UN FORMULARIO POR ESTUDIANTE /DIRECCION DE CORREO

GRACIAS POR SU COLABORACION - TIEMPO ESTIMADO 8 MINUTOS

Seccién 1

Seccién |I. Numerales 1-6 Informacién demogréafica

e 1. ¢En qué universidad estudia?

e 2. .:Qué maestria esta adelantando?

e 3. ¢ Cual es su correo institucional?

e 4. .;Cual es el area de conocimiento de su maestria?

o Economia/Administracion/Contaduria/Afines
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o Ciencias de la Salud

o Ingenieria/Arquitectura/Urbanismo/Afines
o Bellas Artes

o Ciencias de la educacion

o Mateméticas y Ciencias Naturales

o Ciencias Sociales y Humanas

e 5. ¢ Cual es surango de edad?

o 18-24 afios
o 25-34 afos
o 35-44 afios

o Mayor de 45 afios

e 6. ¢Cual es su género?

o Masculino
o Femenino
o Otro

Seccién 2

Seccidn Il. Numerales 7- 42 Responda con cual declaracion se siente mas identificado.

7. Me visualizo realizando una tarea con éxito antes de realizarla (Auto_1).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o b5- Lo describe muy bien
8. Cuando me encuentro en situaciones dificiles, a veces hablo conmigo mismo (en voz
alta 0 mentalmente) para ayudarme a superarlo (Auto_2).

o 1- No lo describe para nada

o 2-No lo describe bien
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3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

9. Trabajo hacia metas especificas que me he fijado (Auto_3).

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

10. Tiendo a ser duro conmigo mismo en mi forma de pensar, cuando no he hecho bien

una tarea (Auto_4).

11.

12.

O

O

O

O

O

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

Pienso en las metas que pretendo alcanzar en el futuro

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

Establezco metas especificas para mi propio desempefio (Auto_6).

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien
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13. Me aseguro de hacer un seguimiento de lo bien que me esta yendo en el trabajo/
(estudio) (Auto_7).

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

14. Utilizo notas escritas para recordarme a mi mismo lo que necesito lograr (Auto_8).

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

15. Expreso y evallo abiertamente mis propias suposiciones cuando tengo un desacuerdo

con otra persona (Auto_9).

O

O

©)

O

©)

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

16. Escribo metas especificas para mi propio desempefio (Auto_10).

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

17. Me visualizo a propésito superando los desafios que enfrento (Auto_11).

O

1- No lo describe para nada
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2- No lo describe bien
3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

18. A menudo ensayo mentalmente la forma en que planeo lidiar con un desafio antes de

enfrentarlo (Auto_12).

O

O

O

O

O

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

19. Utilizo recordatorios concretos (Ej., Notas y listas) para ayudarme a concentrarme en

las cosas que necesito lograr (Auto_13).

O

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

20. Cuando he completado con éxito una tarea, a menudo me recompenso con algo que

me gusta (Auto_14).

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

21. Intento rodearme de los objetos y las personas que resaltan mis comportamientos
deseables (Auto_15).

O

O

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien
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o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

Cuando tengo una opcidn, trato de hacer mi trabajo de la manera que disfruto, en lugar

de tratar simplemente de superarlo (Auto_16).

23.

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

Busco actividades en mi trabajo que disfruto hacer (Auto_17).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

24.Pienso en mis propias creencias y suposiciones cada vez que encuentro una situacion
dificil. (Auto_19).

25.

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

Pienso y evallo las creencias y suposiciones que tengo. (Auto_18).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien
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26. En los ultimos tres meses me las arreglé para planificar mi trabajo para que se hiciera

a tiempo. (Des_1).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien
27. En los Ultimos tres meses mi planeacién fue 6ptima (Des_2).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o b5- Lo describe muy bien

28. En los ultimos tres meses tuve la oportunidad de priorizar los problemas principales de

los secundarios (Des_3).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

29. En los ultimos tres meses pude realizar bien mi trabajo con un minimo de tiempo y

esfuerzo. (Des_4).

o 1- No lo describe para nada

o 2-No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

30. En los ultimos tres meses asumi responsabilidades adicionales (Des_5).
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o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien
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31. En los dltimos tres meses yo mismo comencé nuevas tareas, cuando terminé las

anteriores. (Des_6).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o b5- Lo describe muy bien

32. En los ultimos tres meses asumi una tarea de trabajo desafiante, cuando estaba

disponible. (Des_7).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

33. En los dltimos tres meses trabajé para mantener actualizado mi conocimiento laboral.

(Des_8).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

34. En los ultimos tres meses trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

(Des_9).

o 1- No lo describe para nada
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o 2-No lo describe bien
o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

35. En los dltimos tres meses se me ocurrieron soluciones creativas para nuevos

problemas. (Des_10).

36.

37.

38.

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien
En los dltimos tres meses segui buscando nuevos retos para mi trabajo (Des_11).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o b5- Lo describe muy bien

En los Ultimos tres meses participé activamente en reuniones de trabajo. (Des_12).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o 5- Lo describe muy bien

En los dltimos tres meses me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. (Des_13).

o 1- No lo describe para nada

o 2- No lo describe bien

o 3- Lo describe de cierta manera
o 4- Lo describe bien

o b5- Lo describe muy bien
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39. En los ultimos tres meses hice los problemas mas grandes de lo que estaban.
(Des_14).

O

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

40. En los dltimos tres meses me concentré en los aspectos negativos de una situacion

laboral, en lugar de en los aspectos positivos (Des_15).

O

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

41. En los ultimos tres meses hablé con colegas sobre los aspectos negativos de mi
trabajo. (Des_16).

O

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien

42. En los ultimos tres meses hablé con personas ajenas a la organizacion sobre los

aspectos negativos de mi trabajo (Des_17).

O

1- No lo describe para nada

2- No lo describe bien

3- Lo describe de cierta manera
4- Lo describe bien

5- Lo describe muy bien
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Seccién 3

Seccién lll. Numerales 45- 49 Informacion de trabajo

43. ¢ Hace cuanto tiempo trabaja en su actual empresa?

o Actualmente no tengo trabajo
o Menos de 1afio a 5 afios

o De 6 a 10 anos

o De 11 a 15 afos

o De 16 a 20 afnos

o 21 afos o mas

44. ¢ Que posicién tiene en su trabajo actual?

o Colega de grupo
o Lider de Grupo
o Lider de varios grupos

o Lider de unidad con varios grupos /Lider Compafiia
45. El nimero de empleados de mi empresa esta en un rango de:

o De 0a 10 empleados
o De 11 a 50 empleados
o De 51 a 200 empleados

o Mas de 200 empleados
Seccion 4

Seccién IV. Numerales 46-51. Responda con gque afirmacién estd de acuerdo o en

desacuerdo

46. La organizacion, tiene muy en cuenta mis objetivos y valores (X1).

o Totalmente en desacuerdo

o En desacuerdo
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48.

49.

50.
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o Nide acuerdo, ni en desacuerdo (Neutral)
o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo

Tengo ayuda completa de la organizacién, cuando se presenta algun problema (X2).

o Totalmente en desacuerdo

o Endesacuerdo

o Nide acuerdo, ni en desacuerdo (Neutral)
o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo
La organizacion esta dispuesta a darme soporte para realizar mejor mi trabajo (X3).

o Totalmente en desacuerdo

o Endesacuerdo

o Nide acuerdo, ni en desacuerdo (Neutral)
o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo

La organizacion intenta que mi trabajo sea lo mas interesante (X4).

o Totalmente en desacuerdo

o Endesacuerdo

o Nide acuerdo, ni en desacuerdo (Neutral)
o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo
La organizacién toma en cuenta mis opiniones (X5).

o Totalmente en desacuerdo

o Endesacuerdo

o Nide acuerdo, ni en desacuerdo (Neutral)
o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo
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51. Si la organizacién obtuviera mayores ganancias consideraria aumentar mi salario (X6).

o Totalmente en desacuerdo

o Endesacuerdo

o Nide acuerdo, ni en desacuerdo (Neutral)
o De acuerdo

o Totalmente de acuerdo
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Anexo D. Correo de Invitacién a expertos para validacion de Confiabilidad de
Formulario FAD1- Relacion entre Autoliderazgo y Desempefio Individual

ooy

CARLOS FERNANDO RAMIREZ SALAZAR @ © © &~ -
Para: O [ Jue 10/06/2021 19:06

Estimado [

Estoy realizando mi trabajo de tesis doctoral titulado, ™ Gestion del Autoliderazgo y
su Influencia en el desempefio Individual y de los equipos en las organizaciones "
Para adelantar la investigacion he disefiado un instrumento de medicion qua me
permita constatar la validez del modelo que estoy proponiendo.

En esta primera etapa, debo realizar un test del instrumento propuesto, entre
lideres reconocidos por su trayectoria e impacto en el ambito colombiano.
Indudablemente usted como Lider de la EAN, encaja en el perfil mencionado y
abusando de su tiempo le pido me ayude diligenciando la encuesta adjunta y lo
mas importante que me dé su opinidn sobre la misma.

Ojala la pueda realizar esie fin de semana.

De antemano agradezco su valiosa colaboracidon.
hitps://fforms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?
id=WhVvwGebhEuhTOfQ2Delg615)6hkz CxBkS 3yAh 7301 xUMERZOUpXW
TYS5Njc0UzVSMzFLTOcxNO8yRydu
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Anexo E. Listado de expertos participantes en validaciéon de Confiabilidad de

Formulario FDA1- Relacién entre Autoliderazgo y Desempefio Individual

IDn Hora de inicioﬂ Hora de finaIizﬂ Correo electn Experiencia

10

11

12

6/9/21 7:50:37

6/11/21 11:29:25

6/11/21 14:21:56

6/11/21 9:30:27
6/13/21 22:08:37

6/14/21 8:10:45

6/14/21 20:39:24

6/15/21 6:59:46

6/15/21 11:14:31

6/16/21 15:45:01

6/17/21 7:45:36

6/17/21 8:16:40

Experto No 1
6/9/21 7:58:14

Experto No 2
6/11/21 11:45:32

Experto No 3
6/11/21 14:25:29

Experto No 4
6/11/21 14:29:15

6/13/21 22:13:59 Expeto No 5

Experto No 6
6/14/21 8:56:07

6/14/21 20:48:37 —XPeMoNo 7

Experto No 8
6/15/21 7:12:00

Experto No 9
6/15/21 11:20:21

1o.1 Experto No 10
6/16/21 15:49:15 =xPerto No 10

Experto No 11
6/17/21 7:49:13

Experto No 12
6/17/21 9:11:55

PHD Profesor Unwersitario de Doctorado Experiencia
mayor a 10 afios

Experiencia empresarial mayor a 20 afios en
Industrias de Consumo masivo,Farmacéutico y
Sector de educacion superior

Empresario , experto en grandes industrias sector
retail experiencia mayor a 30 afios

Experto en Educacion Superior .Emprendedor,
experiencia mayor a 20 afios

Experto en RRHH , experiencia mayor a 15 afios

Experiencia en educacion superior, cargos de
direccion, experiencia mayor de 20 afios

Experto en consultoria de empresas privadas y de
gobierno. Mas de 20 afios de ejercicio profesional
Experto en consultoria de empresas privadas
multinacionales y de gobierno. Mas de 20 afios de
ejercicio profesional

PHD Experta en educacion Superior, en cargos de
decanatura y Vicerrectoria academica. Mas de 15
afios de experiencia

Experta en senicios y atencion al cliente. Mas de
20 arfios de experiencia profesional

PHD Experto en educacion superior , cargos de
decano,y vicerrector academico.

Emprendedor , experiencia docente y cargos
directivos de Educacion superior experiencia mayor
a 20 afios



