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1. Resumen

El liderazgo electronico se ha consolidado como un constructo clave en la comprension de
la gestion organizacional en entornos digitalizados, particularmente en sectores agroindustriales que
enfrentan crecientes demandas de transformacion tecnologica. A pesar de su relevancia, persisten
limitaciones en la evidencia empirica sobre su incidencia en los procesos de toma de decisiones
gerenciales, especialmente en contextos latinoamericanos y en sectores productivos especificos

como el floricultor.

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo con alcance correlacional-
explicativo, a partir de una muestra de 202 gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota. El
analisis de los datos se realizd mediante modelos de ecuaciones estructurales, correlaciones de
Pearson y regresiones multiples, con el propdsito de examinar las relaciones entre el liderazgo

electronico y los estilos de toma de decisiones.

Los resultados evidencian la ausencia de una relacion directa, causal y estadisticamente
significativa del liderazgo electronico, entendido como constructo global, sobre los estilos de toma
de decisiones. No obstante, se identifican asociaciones significativas entre dimensiones especificas
de las competencias electronicas y determinados estilos decisionales, lo que sugiere una influencia
parcial, diferenciada y no homogénea en el comportamiento decisional de los gerentes. Asimismo,
el analisis de conglomerados permiti6 identificar perfiles diferenciados, mientras que la consistencia

interna de los instrumentos fue confirmada mediante el coeficiente alfa de Cronbach.

En conjunto, los hallazgos contribuyen a la delimitacion tedrica del liderazgo electronico al
evidenciar su caracter multidimensional y su impacto diferencial en la toma de decisiones. Desde
una perspectiva aplicada, ofrecen orientaciones para el fortalecimiento de competencias electronicas
en la alta direccion y aportan insumos relevantes para el disefio de estrategias organizacionales en

contextos agroindustriales digitalizados.

Palabras clave: Liderazgo; Liderazgo electronico; Competencias electronicas; Toma de decisiones;

Modelo SEC; Modelo GDMS.



2. Planteamiento del problema

2.1 Introduccion

La toma de decisiones constituye una de las competencias mas valoradas en los procesos de
gestion y direccidon organizacional. Tradicionalmente, los lideres son reconocidos por su capacidad
para actuar de manera rapida y decisiva en entornos dindmicos y complejos. No obstante,
investigaciones recientes advierten que dicha capacidad puede verse afectada por sesgos asociados
al exceso de confianza en la propia toma de decisiones, particularmente en contextos
organizacionales caracterizados por incertidumbre y transformacion constante. En consecuencia,
comprender como los lideres toman decisiones y qué factores influyen en este proceso representa un

tema central en los estudios contemporaneos de liderazgo.

La relevancia del liderazgo se ha incrementado debido a las transformaciones econémicas,
sociales y tecnologicas que enfrentan las organizaciones. Factores como la incertidumbre
geopolitica, las crisis sanitarias, las politicas de localizacion laboral, la transformacion digital y los
cambios en los mercados globales han configurado escenarios organizacionales mas exigentes,
donde se demanda una capacidad de respuesta agil y efectiva por parte de los directivos. En este
contexto, el liderazgo adquiere un papel estratégico al contribuir al crecimiento organizacional, al
fortalecimiento del desempefio y a la orientacion de los colaboradores hacia el logro de objetivos

comuncs.

El liderazgo ha sido ampliamente estudiado debido a su impacto en la productividad, el
desempefio organizacional y la motivacion de los empleados (Avolio et al., 2009; Contreras et al.,
2020). Uno de los principales objetivos de la investigacion en este campo ha sido identificar los
determinantes de la eficacia del liderazgo, considerando tanto las caracteristicas y comportamientos
de los lideres y colaboradores como los factores contextuales y organizacionales que influyen en la
gestion eficiente (Yukl, 1999; Yukl, 2013). Desde esta perspectiva, el liderazgo puede entenderse
como un proceso social complejo y multifacético, caracterizado por relaciones de influencia e
interaccion entre individuos, orientadas al logro de objetivos organizacionales y al mejoramiento de

la productividad laboral (Zarate & Matviuk, 2012; Duran & Castaneda, 2015).
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A partir de estos planteamientos, se han desarrollado multiples teorias y enfoques que buscan
explicar el fenomeno del liderazgo desde distintas perspectivas. Entre ellos, el liderazgo
transformacional y el liderazgo transaccional han ocupado un lugar relevante dentro de la literatura
académica debido a su amplia aplicabilidad y efectividad en diversos contextos sociales y culturales
(Bass, 1997; Juarez & Contreras, 2012). Mientras el liderazgo transaccional se orienta hacia la
supervision, organizacién y cumplimiento de metas mediante mecanismos de control y recompensa,
el liderazgo transformacional busca inspirar y motivar a los seguidores para generar cambios
positivos y significativos en las organizaciones. Ambos enfoques constituyen una base conceptual

relevante para comprender las dindmicas contemporaneas de direccion y toma de decisiones.

En el contexto colombiano, los estudios sobre liderazgo atn presentan limitaciones
sectoriales y empiricas. Paez et al. (2014) sefialaron la escasez de investigaciones relacionadas con
el liderazgo en empresas del sector floricultor colombiano, lo que evidencia la necesidad de
profundizar en la comprension de coémo los estilos de liderazgo se manifiestan en contextos
especificos de desarrollo econémico y cultural. Esta necesidad resulta particularmente importante si
se considera que gran parte de los modelos de liderazgo han sido formulados y validados en
contextos organizacionales norteamericanos, cuyos supuestos pueden diferir de las dinamicas

presentes en organizaciones latinoamericanas.

En relacion con el sector floricultor, Paez et al. (2014) identificaron la presencia de
caracteristicas asociadas tanto al liderazgo transformacional como al liderazgo transaccional en los
directivos analizados. Entre las dimensiones predominantes se destacaron la influencia idealizada y
la motivacion inspiradora, propias del liderazgo transformacional, asi como la recompensa
contingente y la gestion activa, vinculadas al liderazgo transaccional (Lowe et al., 1996; Avolio et
al., 1999; Rafferty & Griffin, 2004). Estos hallazgos sugieren que los directivos del sector combinan
practicas orientadas tanto al logro de resultados como a la motivacion y alineacion de sus

colaboradores.

En paralelo, el avance de las tecnologias de la informacién y la comunicacion ha
transformado significativamente las dindmicas organizacionales y los procesos de interaccion entre
lideres y equipos de trabajo. Durante la tltima década, las organizaciones han acelerado sus procesos
de transformacion digital, promoviendo nuevas formas de comunicacion, coordinacion y toma de
decisiones mediadas tecnologicamente. Este fendmeno ha impulsado el surgimiento del liderazgo

electronico o e-leadership, entendido como un proceso de influencia social mediado por tecnologias
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digitales y desarrollado en contextos organizacionales no tradicionales (Feitosa & Salas, 2020;

Michel et al., 2020).

El liderazgo electronico busca influir en las actitudes, emociones, cogniciones y
comportamientos de individuos y grupos mediante el uso de herramientas tecnoldgicas de
comunicacion e informacion (Carl & Javidan, 2017; Berson & Avolio, 2004). Aunque sus primeras
aproximaciones surgieron a finales del siglo XX, el creciente uso de tecnologias digitales,
plataformas virtuales y modelos hibridos de trabajo ha consolidado este campo como una linea de
investigacion relevante dentro de los estudios organizacionales contemporaneos. Investigaciones
previas han evidenciado que el liderazgo transformacional, combinado con entornos virtuales de
interaccion, favorece el fortalecimiento de equipos, la creatividad, el aprendizaje y la generacion de
percepciones positivas entre los colaboradores (Sosik, Avolio & Kahai, 1997; Kahai, Sosik &

Avolio, 2003; Zohar & Tenner-Gazit, 2008; Kahai et al., 2017).

Las dindmicas laborales actuales han promovido la adopcion de metodologias de trabajo
virtual e hibrido, exigiendo nuevas practicas de liderazgo capaces de responder a entornos mediados
por TIC (Feitosa & Salas, 2020). En este escenario, los lideres deben incorporar herramientas
digitales dentro de sus estrategias de comunicacion y gestion para garantizar procesos efectivos de
coordinacion, seguimiento y toma de decisiones (Buitrago & Quevedo, 2022; Buitrago, 2024). Por
ello, resulta pertinente analizar como las tecnologias avanzadas de informacion estan transformando
las organizaciones y configurando nuevas formas de relaciéon entre lideres y colaboradores,

especialmente en sectores productivos de alta dinamica organizacional.

No obstante, diversos autores han advertido que la implementacidn de tecnologias digitales
también plantea desafios importantes para lideres y equipos de trabajo. Kahai, Sosik & Avolio (2003)
seflalaron que las limitaciones inherentes a la comunicacion electronica pueden dificultar la
transmision e interpretacion de informacion emocional, afectando las dinamicas de interaccion en
equipos virtuales. De igual forma, la expansion del trabajo mediado por aplicaciones digitales y
plataformas de mensajeria instantanea ha intensificado las exigencias de conectividad permanente
en las organizaciones (Sharma et al., 2019). Herramientas como WhatsApp, Telegram y otras
plataformas digitales se han integrado progresivamente como medios de comunicacion
organizacional, coordinacion de tareas y seguimiento operativo, favoreciendo procesos mas agiles

de gestion y toma de decisiones (Norman et al., 2019).
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En este contexto, el liderazgo electrénico no implica Unicamente un mayor uso de
tecnologias, sino la capacidad de seleccionar y utilizar de manera estratégica los canales y
herramientas de comunicacion mas adecuados segiin las necesidades organizacionales y los
objetivos de gestion. Asimismo, demanda competencias relacionadas con la adaptacion tecnologica,
la comunicacion efectiva y la toma de decisiones en entornos digitales complejos (Michel et al.,

2020; Sharma et al., 2019; Norman et al., 2019).

En consecuencia, el proposito de esta investigacion es analizar la relacion entre el liderazgo
electronico y el proceso de toma de decisiones gerenciales en el contexto colombiano,
especificamente en empresas del sector floricultor de la sabana de Bogota. Con ello, se busca aportar
al desarrollo tedrico y empirico del liderazgo electrénico en contextos organizacionales
latinoamericanos, contribuyendo a la comprension de las transformaciones que las tecnologias

digitales generan sobre las practicas de liderazgo y gestion contemporanea.

2.1 Preguntas de investigacion

Las preguntas de investigacion constituyen el eje orientador del presente estudio, ya que
delimitan el alcance del anlisis empirico y establecen la relacion logica entre el problema de
investigacion, los objetivos y las hipdtesis formuladas. En coherencia con el enfoque cuantitativo y
el alcance correlacional-explicativo de la investigacion, se estructurd un sistema jerarquico de

preguntas compuesto por una pregunta principal y tres preguntas secundarias.

La pregunta principal se formula con el proposito de abordar el fenomeno central de la
investigacion, es decir, la relacion del liderazgo electronico en los estilos de toma de decisiones
gerenciales. Por su parte, las preguntas secundarias permiten desagregar dicho fendmeno en
componentes analiticos especificos, facilitando la operacionalizacion de las variables, la seleccion
de los instrumentos de medicion y la comprobacion empirica de las hipdtesis. Esta estructura

jerarquica garantiza coherencia metodoldgica y profundidad analitica en el desarrollo del estudio.
Pregunta principal

La pregunta principal orienta el analisis global de la investigacion y se deriva directamente del

problema identificado y del objetivo general del estudio:
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P1 (Pregunta principal):

(Qué relacion tiene el liderazgo electronico con los estilos de toma de decisiones de los gerentes del

sector floricultor de la Sabana de Bogota?

Esta pregunta busca establecer si el liderazgo electronico, entendido como un constructo
multidimensional basado en competencias electronicas, influye de manera significativa en los estilos
de toma de decisiones adoptados por los gerentes. Su formulacién responde a la necesidad de
comprender el papel del liderazgo electronico en entornos organizacionales y constituye la base para

la contrastacion de la hipotesis general.
Preguntas secundarias

Las preguntas secundarias se derivan de la pregunta principal y permiten analizar de forma especifica
cada una de las variables involucradas, asi como su relacion. Estas preguntas facilitan la

caracterizacion del fenomeno de estudio y sustentan la formulacion de las hipotesis especificas.
(Pregunta secundaria 1):

(Cuales son las competencias electronicas predominantes en los gerentes del sector floricultor de la

Sabana de Bogota?

Esta pregunta se justifica en la necesidad de identificar y describir el nivel de desarrollo de
las competencias electronicas del liderazgo, de acuerdo con el modelo de Seis Competencias
Electronicas (SEC). Su proposito es caracterizar la variable independiente y establecer posibles

diferencias entre grupos de gerentes.
(Pregunta secundaria 2):

(Con qué estilos de toma de decisiones se identifican los gerentes del sector floricultor de la Sabana

de Bogota?

Esta pregunta se orienta a la caracterizacion de la variable dependiente, permitiendo
identificar los estilos de toma de decisiones predominantes segun el modelo de Scott & Bruce (1995).
Su inclusién es fundamental para comprender los patrones decisionales existentes antes de analizar

su relacion con el liderazgo electronico.
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(Pregunta secundaria 3):

(Existe una relacion significativa entre las competencias electronicas y los estilos de toma de

decisiones de los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota?

Esta pregunta articula directamente las dos variables del estudio y act@ia como un puente
analitico entre la descripcion y la explicacion del fenomeno. Su formulacion permite evaluar la
asociacion entre las dimensiones del liderazgo electronico y los estilos de toma de decisiones,

sirviendo de base para la contrastacion de las hipotesis especificas de caracter relacional.

2.2 Objetivos

2.2.1 Objetivo general

Analizar la relacion del liderazgo electronico con los estilos de toma de decisiones de los gerentes

del sector floricultor de la sabana de Bogota.
2.2.2 Objetivos especificos

e Comparar el nivel de competencias electronicas del liderazgo electronico en los gerentes del

sector floricultor de la Sabana de Bogota.

e Contrastar los estilos de toma de decisiones predominantes en los gerentes del sector

floricultor de la Sabana de Bogota.

e Determinar la relacion entre las competencias electronicas y los estilos de toma de decisiones

de los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota.

2.3 Hipotesis

La formulacion de las hipdtesis de la presente investigacion responde a un proceso logico-
deductivo sustentado en el problema de investigacion, los objetivos planteados y el marco teorico
que aborda el liderazgo electrénico y la toma de decisiones en contextos organizacionales mediados
por tecnologias digitales. En este sentido, las hipotesis no se establecen de manera arbitraria, sino
que se derivan de antecedentes conceptuales y empiricos que evidencian la influencia del liderazgo

en los procesos decisionales de los gerentes.
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El contexto del sector floricultor de la Sabana de Bogota se caracteriza por la creciente
digitalizacion de los procesos productivos y administrativos, la coordinacion de equipos de trabajo
distribuidos y la necesidad de tomar decisiones oportunas en escenarios de alta incertidumbre. Estas
condiciones sugieren que las competencias electronicas del liderazgo pueden incidir en la forma en
que los gerentes procesan informacion, evalan alternativas y seleccionan cursos de accion

estratégicos.

Los objetivos de la investigacion orientan directamente la estructura de las hipdtesis. El
objetivo general busca analizar la relacion del liderazgo electronico sobre los estilos de toma de
decisiones, mientras que los objetivos especificos se enfocan en identificar los niveles de
competencias electronicas, caracterizar los estilos decisionales y establecer la relacion entre ambas

variables. Esta correspondencia garantiza la coherencia metodologica y la validez interna del estudio.

Desde el punto de vista teorico, el liderazgo electronico se sustenta en el modelo de Seis
Competencias Electronicas (SEC) propuesto por Van Wart et al. (2017), el cual plantea que el
ejercicio del liderazgo en entornos digitales se manifiesta a través de competencias especificas que
influyen en el desempefio directivo. De manera complementaria, la toma de decisiones se aborda a
partir del modelo de estilos decisionales de Scott & Bruce (1995), el cual clasifica los patrones de
decision seglin procesos cognitivos y conductuales diferenciados. La integracion de ambos modelos
permite suponer que el nivel de desarrollo de las competencias electronicas del liderazgo condiciona

los estilos de toma de decisiones adoptados por los gerentes.

Hipotesis general (Relacionada con el objetivo general)

Esta hipotesis aborda la relacion de la variable principal (Liderazgo Electronico) sobre el resultado

(Toma de Decisiones).

"H1: El Liderazgo Electronico tiene una relacion positiva y significativa en los estilos de Toma de

Decisiones de los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota."

"HO: El Liderazgo Electronico no tiene una relacion significativa en los estilos de Toma de

Decisiones de los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota."

Hipétesis especificas

Generada del objetivo competencias electrénicas
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H2: Existen diferencias entre los grupos de gerentes respecto a los niveles de sus competencias

electronicas, (comunicacion, social, cambio, equipo, tecnologica y confianza).

HO: No existen diferencias entre los grupos de gerentes respecto a los niveles de sus competencias
electrdnicas, (comunicacion, social, cambio, equipo, tecnologica y confianza).

Generada del objetivo estilos de toma de decisiones

H3: Existen diferencias entre los estilos de toma de decisiones (racional, intuitivo, dependiente,

evasivo, espontaneo) en los grupos de gerentes identificados.

HO: No existen diferencias entre los estilos de toma de decisiones (racional, intuitivo, dependiente,

evasivo, espontaneo) en los grupos de gerentes identificados.

Generada del objetivo relacion entre competencias electronicas y estilos de toma de
decisiones

H4: Existe alguna relacion entre las competencias electronicas y los estilos de toma de decisiones

de los gerentes.

HO: No existe alguna relacion entre las competencias electronicas y los estilos de toma de

decisiones de los gerentes.
Coherencia metodoldgica para la comprobacion de las hipétesis

La comprobacion de las hipotesis planteadas en la presente investigacion se desarrolla a partir de un
enfoque cuantitativo, el cual resulta pertinente para analizar relaciones causales y asociativas entre
variables previamente definidas y operacionalizadas. Este enfoque permite someter las hipdtesis a
contrastacion empirica mediante el uso de técnicas estadisticas inferenciales, garantizando la

objetividad, replicabilidad y validez de los resultados obtenidos.

En concordancia con la naturaleza de las hipdtesis formuladas, se emplean procedimientos
estadisticos que posibilitan identificar no solo la existencia de relaciones significativas entre las
variables de estudio, sino también su direccion y magnitud. En primer lugar, el analisis de correlacion
de Pearson se utiliza para evaluar el grado de asociacion lineal entre el liderazgo electronico, sus
competencias electronicas y los estilos de toma de decisiones, proporcionando una vision inicial de

las relaciones bivariadas entre las variables.
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Posteriormente, se aplican modelos de regresion multiple con el fin de determinar la
capacidad predictiva de las competencias electronicas del liderazgo sobre los distintos estilos de
toma de decisiones. Este procedimiento permite estimar el efecto individual y conjunto de cada
dimension del liderazgo electronico, controlando la influencia de las demas variables incluidas en el

modelo, lo que contribuye a una interpretacion mas precisa de los resultados.

Finalmente, se emplean modelos de ecuaciones estructurales (SEM), los cuales resultan
especialmente adecuados para este estudio debido a la naturaleza multidimensional de las variables
analizadas. Esta técnica permite evaluar simultaneamente las relaciones entre variables latentes y
observadas, asi como la validez del modelo tedrico propuesto, integrando los constructos del
liderazgo electrénico y los estilos de toma de decisiones en una estructura analitica coherente. El uso
del SEM facilita, ademads, la verificacion del ajuste global del modelo y la contrastacion de las
hipotesis desde una perspectiva integral, fortaleciendo la consistencia metodoldgica y el rigor

cientifico de la investigacion.

Comunicacion electronica

Racional

Habilidad social electrénica

Intuitivo

Gestién del cambio electrénico

Liderazgo Toma de
Electronico Decisiones

Dependiente

Gestion de equipos electronicos

Evitativo

Conocimientos tecnoldgicos

- Espontaneo

Confianza electronica _

Figura 1. Esquema general de hipdtesis de investigacion

Nota: Elaboracion propia a partir del modelo de Six e-Competency (SEC) de Van Wart et al. (2017) y del General Decision-
Making Style Instrument (GDMS) de Scott & Bruce (1995).

Con el fin de sintetizar y visualizar la estructura conceptual de la investigacion, la Figura 1

presenta el esquema general de las hipdtesis planteadas, asi como la relacion entre las variables, sus
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dimensiones y los supuestos de investigacion. Este esquema permite comprender de manera
integrada la 16gica del estudio, facilitando la articulacion entre el problema de investigacion, las

preguntas formuladas, los objetivos y las hipotesis.

Como se observa en la Figura 1, el liderazgo electronico se configura como la variable
independiente y se operacionaliza a través de seis competencias electronicas: comunicacion
electronica, habilidad social electronica, gestion del cambio electronico, gestion de equipos
electronicos, conocimientos tecnologicos y confianza electronica, de acuerdo con el modelo de Seis
Competencias Electronicas (SEC). Estas dimensiones sustentan la formulacion de la hipotesis H2,
la cual plantea la existencia de diferencias entre los grupos de gerentes en funcion de sus niveles de

competencias electronicas

De manera complementaria, la variable dependiente, correspondiente a la toma de
decisiones, se representa a partir de cinco estilos decisionales: racional, intuitivo, dependiente,
evitativo y espontaneo, conforme al modelo General Decision-Making Style Instrument (GDMS).
Estas dimensiones fundamentan la hipotesis H3, orientada a identificar diferencias en los estilos de

toma de decisiones entre los grupos de gerentes analizados.

En el centro del esquema se ilustra la relacion entre el liderazgo electrénico y la toma de
decisiones, lo cual da lugar a la hipdtesis H1, que examina la relacion del liderazgo electronico,
considerado como un constructo global, sobre los estilos de toma de decisiones gerenciales.
Finalmente, la hipotesis H4, representada en la parte inferior del esquema, integra ambas variables
a nivel dimensional, planteando la existencia de relaciones especificas entre las competencias
electronicas y los estilos de toma de decisiones, lo que permite un analisis relacional mas detallado

y profundo.
Alineacion de los instrumentos con el esquema general de hipdtesis

La seleccion de los instrumentos Six e-Competency (SEC) y General Decision-Making Style
Instrument (GDMS) se encuentra directamente alineada con el modelo conceptual presentado en la
Figura 1 (Esquema general de las hipotesis), asi como con las hipdtesis formuladas en la
investigacion (H1-H4). Dicha figura sintetiza graficamente la relacion entre las variables, sus
dimensiones y los supuestos de analisis, lo cual se refleja de manera coherente en la eleccion de los

instrumentos de medicion.

En primer lugar, el instrumento SEC operacionaliza la variable independiente liderazgo

electronico a través de seis dimensiones: comunicacion electronica, habilidad social electronica,
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gestion del cambio electronico, gestion de equipos electronicos, conocimiento tecnologico y
confianza electronica. Estas dimensiones corresponden directamente al bloque izquierdo de la Figura
1 y sustentan empiricamente la hipdtesis H2, orientada a identificar diferencias entre grupos de

gerentes segun sus niveles de competencias electronicas.

En segundo lugar, el instrumento GDMS operacionaliza la variable dependiente estilos de
toma de decisiones mediante cinco estilos: racional, intuitivo, dependiente, evitativo y espontaneo.
Estas dimensiones coinciden con el bloque derecho de la Figura 1 y fundamentan la hipotesis H3, la
cual plantea la existencia de diferencias en los estilos de toma de decisiones entre los grupos de

gerentes analizados.

La relacion central representada en la Figura 1 entre el liderazgo electronico y la toma de
decisiones se corresponde con la hipétesis H1, la cual evalta la relacion del liderazgo electronico,
considerado como un constructo global, sobre los estilos de toma de decisiones. Esta hipotesis se
contrasta empiricamente mediante el uso combinado de ambos instrumentos y técnicas estadisticas

inferenciales.

Finalmente, la hipotesis H4, ubicada en la parte inferior del esquema, integra de manera
transversal las dimensiones del SEC y del GDMS, permitiendo analizar relaciones especificas entre
competencias electronicas y estilos de toma de decisiones. Esta alineacion dimensional justifica el
uso de analisis multivariados y modelos de ecuaciones estructurales (SEM), fortaleciendo la

coherencia metodoldgica y la consistencia tedrica del estudio.

En conjunto, la seleccion de los instrumentos SEC y GDMS no solo responde a su validez y
respaldo empirico en la literatura, sino también a su correspondencia directa con el modelo teodrico
propuesto, las hipdtesis formuladas y el contexto especifico del sector floricultor de la Sabana de

Bogota, tal como se representa en la Figura 1.

2.4 Variables

Descripcion y explicacion de las variables de investigacion

La presente investigacion tiene como proposito analizar la relacion del liderazgo electronico
sobre los estilos de toma de decisiones de los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota,
a partir del andlisis de las competencias electronicas que estos manifiestan en su desempefo en

entornos digitales. Para abordar este objetivo, se definieron dos variables principales: liderazgo
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electronico (variable independiente) y toma de decisiones (variable dependiente), cada una

estructurada en dimensiones que permiten su analisis cuantitativo, relacional y comparativo.
Variable independiente: Liderazgo electronico

El liderazgo electronico se entiende como la capacidad de los lideres para dirigir, motivar y
coordinar equipos de trabajo en entornos mediados por la tecnologia, haciendo uso de herramientas
digitales para alcanzar los objetivos organizacionales. Este tipo de liderazgo se ha vuelto esencial en
el contexto actual de transformacion digital, donde las interacciones virtuales y los procesos

automatizados demandan nuevas competencias profesionales y socioemocionales.

El liderazgo electronico, desde el modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC), de Van
Wart et al. (2017) se operacionaliza mediante seis dimensiones, que reflejan las habilidades clave

que un gerente debe dominar en contextos digitales:

Comunicacion electronica: Capacidad del lider para transmitir ideas, coordinar tareas y
mantener la interaccion fluida con su equipo mediante medios digitales. Incluye el uso efectivo de
correos electronicos, plataformas colaborativas y videoconferencias para fortalecer la cohesion y la

confianza del grupo.

Habilidad social electrénica: Es la capacidad de construir empatia, confianza y
cooperacion en entornos virtuales. El lider tiene la sensibilidad interpersonal y la capacidad de
gestionar emociones y conflictos en medios digitales, donde la ausencia de contacto fisico puede

limitarla.

Gestion de equipos electronicos: Cubre la habilidad de coordinar, motivar y supervisar
equipos distribuidos geograficamente utilizando herramientas tecnoldgicas que aseguren la

productividad y un sentido de pertenencia entre los colaboradores.

Gestion del cambio electrénico: Representa la disposicion del lider para promover la
innovacion y la adopcion tecnologica dentro de la organizacion. Implica una actitud proactiva ante
la transformacion digital, la mejora de procesos y la adaptacion a nuevas formas de trabajo basadas

en datos y automatizacion.

Conocimiento tecnolégico: Significa la disposicion del lider para promover la innovacion
y la adopcion tecnologica dentro de la organizacion. Implica una actitud proactiva en cuanto a la

transformacion digital, la mejora de los procesos y la adaptacion a los nuevos estilos de trabajo
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basados en la gestion de datos y la automatizacion. Se refiere al nivel de dominio y de actualizacion
en el uso de herramientas digitales, del software de gestion de proyectos, asi como de las plataformas
colaborativas. En definitiva, un liderazgo efectivo no solamente implica habilidades blandas, sino

que también hace necesario la comprension técnica para la toma de decisiones sobre la tecnologia.

Confianza electrénica: Hace referencia a la seguridad y a la fiabilidad que transmite el lider
en ambientes electronicos, tanto en lo que se refiere a la proteccion de datos, como a la credibilidad
que su equipo percibe. La confianza es uno de los elementos basicos para la sostenibilidad de las

relaciones laborales y de la toma de decisiones en espacios digitales.
Variable dependiente: Estilos de toma de decisiones

La toma de decisiones representa un proceso cognitivo y conductual mediante el cual los
gerentes seleccionan alternativas de accion frente a situaciones organizacionales complejas. En el
contexto floricultor, donde la incertidumbre del mercado, la variabilidad climética y la competencia
global son factores constantes, las decisiones gerenciales se vuelven estratégicas para garantizar la

sostenibilidad y competitividad del negocio.

Esta variable se estudia a partir de cinco estilos de toma de decisiones, segiin el modelo

General Decision-Making Style Instrument (GDMS) de Scott & Bruce (1995):

Racional: Basado en la recopilacion y analisis sistematico de informacion. Los gerentes que
exhiben tal enfoque tienen lineas de pensamiento logicas y estructuradas y utilizan evidencia y datos

antes de tomar cualquier tipo de decision.

Intuitivo: Se basa en la experiencia, percepcion e intuicion. Los gerentes que utilizan este
estilo se apoyaban principalmente en los conocimientos tacitos y en el 'sentido del momento' para

hacer frente a los problemas.

Dependiente: Lideres en busca del consejo o la aprobacion de los demas que constituyen la

ultima de las actitudes, lo que indica un caracter colaborador, aunque temeroso (mas lento).

Evasivo: Generalmente relacionado con una reticencia a asumir riesgos y cometer errores

en una decision. Esto puede causar una ruptura en la efectividad y agilidad de la gestion.
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Espontaneo: Indica una manera impulsiva y reactiva en la que se toman decisiones en plazos
cortos o de manera inmediata. Ciertamente es un enfoque para la agilidad, pero lleva a un

compromiso de precision y planificacion.

La relacion entre el liderazgo electronico y la toma de decisiones se realizo a través de
analisis cuantitativo para ver si las competencias electronicas afectan a los gerentes al tomar
decisiones. Se realizo un analisis estadistico de estos datos utilizando la correlacion de Pearson,
regresiones multiples y SEM para determinar la existencia, direccion y magnitud de los efectos de

ambas variables.

2.5 Justificacion

Esta investigacion se enmarca en el campo de Emprendimiento y Gerencia, especificamente
dentro del grupo de investigacion de Gerencia en las grandes, pequefias y medianas empresas (G3
Pymes), bajo la linea de investigacion de Liderazgo Organizacional del Doctorado en Gestion de la
Universidad Ean. El objetivo principal es analizar la relacion del liderazgo electrénico en el proceso

de toma de decisiones de los gerentes del sector floricultor en la sabana de Bogota.

El presente estudio centra su atencion en los gerentes del sector floricultor de la Sabana de
Bogotd debido al papel estratégico que estos desempefian en la conduccidon organizacional, la
coordinacion de procesos productivos complejos y la toma de decisiones en entornos caracterizados
por una alta dependencia tecnoldgica. En la literatura sobre liderazgo y gestion, el gerente es
concebido como un actor clave en la articulacion entre la estrategia, las personas y los procesos, lo
que justifica su seleccion como unidad de analisis en investigaciones orientadas a comprender el

impacto del liderazgo en el desempefio organizacional.

Desde el enfoque del liderazgo transformacional, Paez et al. (2012) destacan que el dirigente
lider es responsable no solo de dirigir, sino de movilizar competencias asociadas a la comunicacion,
la gestion del cambio, la toma de decisiones y la construccion de confianza, elementos que resultan
especialmente relevantes en contextos organizacionales dinamicos. Este marco conceptual es
particularmente pertinente para el sector floricultor, donde los gerentes deben responder a exigencias
de mercados internacionales, estandares de calidad, variabilidad climatica y presiones competitivas,

lo cual incrementa la complejidad de su rol directivo.

En el sector floricultor colombiano, investigaciones previas han caracterizado a los gerentes

como lideres con una fuerte orientacion a resultados, alta responsabilidad sobre la gestion del talento
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humano y creciente participacion en procesos de transformacion organizacional. En este sentido, el
estudio de casos desarrollado por Paez et al. (2014) en empresas floricultoras de Colombia evidencia
que los gerentes del sector cumplen funciones directivas asociadas a la planificacion estratégica, la
coordinacion de equipos numerosos, la toma de decisiones bajo presion y la adopcion progresiva de
practicas modernas de gestion, lo que refuerza la pertinencia de analizarlos desde modelos

contemporaneos de liderazgo.

En la actualidad, estas funciones gerenciales se desarrollan en entornos crecientemente
mediados por tecnologias digitales. Los gerentes del sector floricultor participan activamente en
procesos como la comunicacion organizacional mediante plataformas electronicas, el analisis de
datos productivos y financieros, la automatizacion de procesos operativos, la gestion de sistemas de
informacion para la planeacion y el control, y la coordinacion de procesos de negocio a lo largo de
la cadena de valor. Estas actividades demandan no solo habilidades directivas tradicionales, sino

competencias especificas para liderar en entornos electronicos.

Desde esta perspectiva, el liderazgo electronico se convierte en un enfoque analitico idéneo
para comprender el comportamiento gerencial en el sector floricultor. El liderazgo electronico
permite explicar como los gerentes utilizan herramientas digitales para comunicarse, coordinar
equipos, gestionar informacion, promover el cambio tecnologico y generar confianza en contextos
donde la interaccion presencial es limitada o complementada por medios virtuales. Por tanto, estudiar
el liderazgo electronico de los gerentes resulta fundamental para entender la forma en que se toman

decisiones estratégicas y operativas en este sector.

Para evidenciar empiricamente la relacion del liderazgo electrénico, es necesario identificar
indicadores observables del quehacer gerencial, tales como: la efectividad de la comunicacion digital
con equipos de trabajo, el uso de informacion proveniente de sistemas de analitica de datos en la
toma de decisiones, la capacidad para liderar procesos de automatizacion y digitalizacion, la
coordinacion de procesos de negocio mediante plataformas tecnologicas, y la gestion del cambio
organizacional asociado a la adopcion de nuevas tecnologias. Estos indicadores permiten vincular
de manera concreta las competencias del liderazgo electronico con el comportamiento y desempeio

del gerente.

La identificacion de estos indicadores resulta coherente con el modelo de Seis Competencias
Electronicas (SEC), el cual operacionaliza el liderazgo electronico a partir de dimensiones

directamente relacionadas con las funciones que desempefian los gerentes del sector floricultor.
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Asimismo, esta caracterizacion empirica del gerente es indispensable para sustentar el
modelo propuesto en la investigacion, ya que sin una delimitacion clara de las actividades y
responsabilidades gerenciales no seria posible evidenciar que el liderazgo electronico tiene efectos

sobre los estilos de toma de decisiones.

En el sector floricultor de la Sabana de Bogota, los gerentes participan activamente en
procesos como la planificacion de la produccion, la gestion logistica, la coordinacion de la cadena
de suministro, la comunicaciéon con mercados internacionales, la supervision de indicadores de
calidad y la administracion del talento humano. Estos procesos se apoyan en herramientas digitales
como sistemas ERP, plataformas de analitica de datos, sistemas de automatizacion de procesos
productivos, canales de comunicacion virtual y tecnologias para la trazabilidad y el control operativo.
En consecuencia, el desempefio gerencial estd estrechamente vinculado a la capacidad de liderar

eficazmente en entornos electronicos.

En consecuencia, el estudio de los gerentes del sector floricultor desde la perspectiva del
liderazgo electronico se justifica tanto por su relevancia tedrica como por su pertinencia practica. Al
apoyarse en estudios previos que caracterizan a esta poblacion y al vincular sus funciones con
indicadores observables y modelos validados, la investigacion contribuye a comprender de manera
rigurosa como el liderazgo electronico incide en los estilos de toma de decisiones, fortaleciendo la

coherencia entre el marco conceptual, el disefio metodoldgico y las hipotesis planteadas.

Es en este sentido se analizé la relacion del liderazgo electronico en los estilos de toma de
decisiones gerenciales en el sector floricultor de la Sabana de Bogota. Es importante indagar si las
practicas de gestion reconocen algun avance mediante el uso del liderazgo electronico, y si,
efectivamente, esta estrategia de liderazgo electronico atrae a los seguidores e incrementa su

productividad y eficiencia en el trabajo.

La realizacion de este estudio se fundamenta, ademas de razones teéricas y metodoldgicas,
en evidencia econdmica que resalta la importancia estratégica del sector floricultor colombiano para
la economia nacional. Este sector no solo ocupa un lugar destacado dentro de la produccion
agroindustrial, sino que constituye uno de los principales renglones de exportacion no tradicional del
pais, con un impacto significativo en la generacion de empleo, divisas y competitividad

internacional.

Colombia se ha consolidado como el segundo exportador mundial de flores, después de los

Paises Bajos, posicion que ha mantenido de forma sostenida durante las tultimas décadas
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(Asocolflores, 2023). La produccion se concentra principalmente en la Sabana de Bogota y en el
departamento de Antioquia, regiones que reinen condiciones agroclimaticas favorables y una
infraestructura productiva orientada al mercado internacional. Actualmente, el pais exporta mas de
1.600 variedades de flores a mas de 100 paises, siendo Estados Unidos el principal destino, con

aproximadamente el 80 % del valor total exportado (Asocolflores, 2023).

En términos econdmicos, las exportaciones del sector floricultor alcanzaron en 2023 un valor
cercano a los USD 2.300 millones, consolidandose como uno de los mayores generadores de divisas
del sector agropecuario colombiano (Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural [MinAgricultura],
2024). Este comportamiento refleja no solo la fortaleza productiva del sector, sino también la
necesidad de mantener altos niveles de eficiencia, calidad y capacidad de respuesta frente a mercados

altamente competitivos y regulados.

Desde la perspectiva del empleo, la floricultura es uno de los sectores agricolas con mayor
impacto social. Se estima que genera mas de 200.000 empleos directos e indirectos, de los cuales
cerca del 60 % corresponde a mujeres, lo que convierte a esta industria en un actor clave para el
empleo formal rural y la equidad de género (Asocolflores, 2023). Esta caracteristica incrementa la
complejidad del rol gerencial, dado que los gerentes deben liderar equipos numerosos, diversos y

distribuidos en distintos niveles operativos y administrativos.

El sector floricultor constituye una de las actividades mas dinamicas y actuales del sistema
de produccion agricola colombiana. Debido a su alto impacto social, se configura como un sector
estratégico en la economia del pais, ya que introduce un alto componente de empleo, el desarrollo
del medio rural y el comercio exterior. En 2018, este sector credé mas de 140,000 empleos rurales
formales directos, centrado en madres cabeza de familia en 60 municipios colombianos. Méas de 350
empresas realizan actividades en este sector, y Colombia ocupa el segundo lugar como el mayor

exportador de flores del mundo, solo superado por los Paises Bajos.

En cuanto a su aporte macroeconomico, el sector floricultor representa alrededor del 5 % del
PIB agricola nacional y cerca del 0,5 % del PIB total del pais, ademas de contribuir de manera
significativa al superavit comercial del sector agroindustrial (MinAgricultura, 2024; Portafolio,
2023). Estos datos evidencian que la sostenibilidad y competitividad del sector no dependen
unicamente de factores productivos, sino también de la calidad de la gestion y del liderazgo ejercido

por sus directivos.
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El sector floricultor tiene un legado duradero de aplicaciones tanto tradicionales como
innovadoras que han mantenido la importancia del sector durante mas de veinte afos (Paez et al.,
2014). Este sector ha contribuido a las necesidades sociales y ambientales mas alla de las
regulaciones basadas en la ley y ha tenido un papel unico en la creacion de empleos en poblaciones
vulnerables. Una forma en que este compromiso se esta haciendo realidad es a través del creciente
nimero de empresas en su sector que han sido galardonadas con el sello Florverde, un simbolo
asociado con la Asociacién Colombiana de Exportadores de Flores (Asocolflores) y que representa
la adhesion de la empresa a un alto estandar de responsabilidad ambiental y social dentro de esas

empresas.

En el afio 2021, la produccion de flores colombianas alcanzé su punto mas alto en nueve
afos, llegando a las 225 mil toneladas. Durante el periodo comprendido entre 2012 y 2016, el area
sembrada en el sector floricultor colombiano experimentd un incremento del 18%, mientras que la
produccion aument6 en un 11%. Colombia se mantiene como el segundo mayor exportador de flores
a nivel mundial y el principal productor de claveles. El 72% de la produccion de flores del pais se
concentra en el departamento de Cundinamarca, seguido por Antioquia con un 27%, mientras que el
restante 1% se distribuye entre los departamentos de Risaralda, Caldas, Quindio, Boyaca y Valle del

Cauca (Asocolflores, 2024).

Desde la perspectiva de las exportaciones a mercados extranjeros, la agroindustria de las
flores en la sabana de Bogota es extremadamente importante. Mas del 50% de todas las flores
colombianas destinadas a mercados extranjeros provienen de esta region de Colombia. Por supuesto,
el sector de la floricultura en Colombia tiene un papel importante para el crecimiento tanto de la
economia como en la mejora del nivel de vida de las personas (Paez et al., 2014; Buitrago 2024). En
la aplicacion de la ciencia y la tecnologia, la agroindustria de las flores colombiana puede avanzar
hacia nuevas direcciones de desarrollo en flores tropicales que complementen el mercado existente,
y aplicar nuevos modelos de gestion que coordinen de manera efectiva y eficiente su trabajo

administrativo y operativo, combinando asi equipos de trabajo mas poderosos.

Por lo tanto, los lideres son esenciales en la organizacion, como una especie de nticleo central
que conecta muchas partes: personas, tecnologia y estructura organizativa en la busqueda de
objetivos empresariales. Para lograr esto, se espera que los lideres posean la capacidad de anticiparse
y tener una vision futurista, asi como de adquirir y desarrollar competencias criticas necesarias para
gestionar los cambios organizacionales. Asimismo, deben fomentar y potenciar el aprendizaje

continuo de sus colaboradores, facilitar el desarrollo de las competencias del equipo de trabajo y
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promover la participacion de todo el personal en el logro de las metas establecidas. El lider acta
como un catalizador que impulsa el progreso y la efectividad del equipo, asegurando asi el éxito

organizacional.

En este contexto, los gerentes del sector floricultor enfrentan desafios asociados a la
reduccion de costos, la optimizacion de procesos, la incorporacion de tecnologias digitales, la gestion
de informacion y analitica de datos, y la toma de decisiones oportunas en entornos de alta
incertidumbre, marcados por la variabilidad climatica, las exigencias de sostenibilidad y las
fluctuaciones del mercado internacional. La capacidad de responder eficazmente a estos desafios

depende, en gran medida, del desarrollo de competencias asociadas al liderazgo electronico.

Por tanto, analizar la relacion del liderazgo electronico en los estilos de toma de decisiones
de los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota responde a una necesidad estructural
del sector: mejorar la eficiencia operativa, fortalecer la competitividad internacional y asegurar la
sostenibilidad econdmica y social de una de las principales agroindustrias del pais. Los resultados
de este estudio buscan aportar evidencia empirica que permita orientar practicas gerenciales mas
efectivas, alineadas con las demandas tecnoldgicas y estratégicas de un sector clave para la economia

colombiana.

El liderazgo es, ademas, parte ya del proceso para encontrar los logros organizacionales vy,
por extension, del proceso para la consecucion del desarrollo de las personas implicadas. En esta
linea de la influencia social, la conduccion de personas bajo el término de “liderazgo electronico” se
instaur6 como una de las variadas formas de la influencia social en un contexto quizas mas diferente
del contextual al que ya estabamos familiarizados en los contextos proximos al mismo ya que existe
un contexto remoto al liderazgo, donde en este caso subyacen las tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC). Su objetivo primordial radica en generar cambios en actitudes, sentimientos,
pensamientos, comportamientos y desempefio, tanto a nivel individual, grupal como organizacional
(Garcia et al., 2008; Stratu-Strelet et al., 2021). Este concepto comenz6 a ser objeto de estudio a
finales del siglo XX, evidenciando su naturaleza novedosa y su desarrollo progresivo en los tltimos
afios. Por consiguiente, es en este contexto donde surgen diversos elementos dignos de analisis, con
el propdsito de explorar los posibles beneficios que este nuevo estilo de liderazgo puede ofrecer para

mejorar la eficacia de los lideres en la era digital (Mustajab et al, 2020; Venkatesh, 2020).

El liderazgo electronico en general debe abarcar consideraciones sobre el efecto de las

tecnologias de la informacion y la comunicaciéon (TIC) en el entorno organizacional. Significa
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entender que el entorno empresarial esta cambiando continuamente y que las TIC son parte de estos
cambios. En todas las practicas de gestion y administracion, es crucial que los lideres de varios
procesos organizacionales tengan la capacidad de adaptarse a estas nuevas tecnologias y a los
desafios y cambios que traen (Garcia et al., 2008; Stratu-Strelet et al., 2021). Asi, los lideres deben
ser capaces de combinar sus competencias y potenciarlas a través de los medios de comunicacion
digital para mejorar la eficacia y obtener resultados organizacionales de manera mas agil y eficiente

(Mustajab et al, 2020; Venkatesh, 2020).

El liderazgo electronico se esta implementado aceleradamente en todos niveles y segmentos
de negocios haciendo que los gerentes y directivos hagan uso de las TIC para ser mas efectivos
(Stratu-Strelet et al., 2021). El proceso de liderazgo electronico ha estado emergiendo rapidamente
y se ha alojado entre el estilo funcional de liderazgo, con mucha mas fuerza después de la pandemia
de COVID-19 (Mustajab et al, 2020; Venkatesh, 2020). Es por ello que se requiere de una evaluacion
para determinar si el liderazgo electronico es una practica efectiva para lograr los objetivos de la

organizacion.

Debido a los avances tecnologicos, los lideres electronicos se enfrentan a la tarea de
gestionar grandes volimenes de informacion y adaptarse a un entorno en constante cambio y
altamente impredecible. A esta complejidad se suma la necesidad de comunicarse con sus equipos
de trabajo de manera efectiva, ya no solo de forma presencial, sino a través de diversos medios de
comunicacion digital mediados por computadora (Avolio et al.,, 2001). Estos incluyen
videoconferencias, correos electronicos, mensajes de texto y software de colaboracion, que permiten
la comunicacion tanto sincronica como asincronica (Avolio et al., 2014). La efectividad de estos
medios de comunicacion depende en gran medida de la capacidad del lider para dirigir de manera

apropiada en entornos virtuales de trabajo (Mustajab et al, 2020; Venkatesh, 2020).

El liderazgo electronico funciona de manera unidireccional, esto quiere decir, que todos los
miembros de la organizacion deben hacer uso adecuado de las TIC con el propdsito de poder
comiscarse eficazmente y alcanzar los propositos fijados (Mustajab et al, 2020; Venkatesh, 2020).
El estudio sobre el liderazgo electronico proporciona una perspectiva diferente sobre el proceso de
pensamiento y la vision de los gerentes que aspiran a convertirse en lideres efectivos. Ademas,
adherirse a las precauciones y el cuidado requeridos en la comunicacion electronica puede proteger
la cultura organizacional de la contaminacion del uso excesivo de la comunicacion electronica con

los empleados, (Kulshreshtha & Sharma, 2021; Mustajab et al, 2020; Venkatesh, 2020).
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Basandonos en lo anterior, se puede afirmar que en los entornos virtuales, tanto el lider como
sus colaboradores deben comunicarse y trabajar de manera asincronica, haciendo uso de diversas
tecnologias de la informacion. Esto conlleva a que los gerentes enfrenten desafios que requieren una
adecuada organizacion del tiempo y del espacio en sus comunicaciones, con el fin de asegurar una

gestion efectiva de las organizaciones en contextos virtuales (Hambley et al., 2007).

Asi pues, es necesaria una revision exhaustiva de la literatura sobre las contribuciones
teoricas en lo que respecta al liderazgo electronico y toma de decisiones a fin de poder entender las
principales contribuciones y ver como se podrian utilizar para desarrollar competencias digitales
para mejorar el liderazgo electronico, lo que a su vez permitird que los equipos de trabajo sean mas
eficaces en el d&mbito del sector floricultor y proporcionard nuevas herramientas y maneras para

abordar las problematicas que nos encontramos en entornos virtuales y tecnoldgicamente avanzados.

La propuesta de investigacion refleja la linea de investigacion en liderazgo organizacional;
es coherente por naturaleza. En este contexto, se examina la relevancia del liderazgo electronico para
los gerentes y su impacto en su comportamiento gerencial en varios tipos de gestion, tanto en
términos de su estilo como de las nuevas formas de liderazgo. Se pretende examinar el efecto que la
adopcion de nuevas tecnologias tiene en estas practicas y la necesidad de integrar estilos de liderazgo
con la tecnologia disponible, asi como los modos de comunicacion. Por lo tanto, el presente trabajo
de investigacion quiere exponer estos aspectos de un modo ordenado y riguroso, para aumentar el
corpus de conocimiento en liderazgo electronico y en la administracion de organizaciones en la era

digital.

En consecuencia, los nuevos lideres, asi como aquellos que ya ocupan cargos en las
posiciones gerenciales de agroindustria de las flores, se ven obligados a adaptarse continuamente o
bien a poner en marcha tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) en sus modos de
trabajo considerados como un instrumento central (Mustajab et al, 2020; Venkatesh, 2020). Esto
implica reconocer que la supervivencia y el éxito sostenido de las organizaciones dependen en gran
medida de su capacidad para adaptarse y evolucionar en un entorno en constante cambio (Gamiz,
2009). En este sentido, para mantenerse competitivas y evitar quedar rezagadas, las organizaciones
deben buscar de manera proactiva mecanismos para mejorar sus procesos internos, con el objetivo
de alcanzar resultados de manera eficiente y satisfacer las demandas del entorno en el menor tiempo

posible.
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Justificacion de la seleccion de los instrumentos de medicion

La seleccion de los instrumentos de medicion utilizados en la presente investigacion
respondid a un proceso sistematico de revision, analisis y comparacion de diferentes escalas e
instrumentos reportados en la literatura cientifica para la medicion del liderazgo en contextos
digitales y de los estilos de toma de decisiones gerenciales. Este proceso tuvo como proposito
garantizar que los instrumentos elegidos fueran conceptualmente pertinentes, metodoldgicamente

validos y contextualmente adecuados al sector floricultor de la Sabana de Bogota.
Seleccion del instrumento para medir el liderazgo electrénico

La medicion del liderazgo electronico en la presente investigacion se fundamenta en la
seleccion del instrumento Six e-Competency (SEC) propuesto por Van Wart et al. (2017). La
eleccion de este instrumento se justifica principalmente porque, tras una revision exhaustiva de la
literatura cientifica, el SEC se identifica como el unico instrumento que operacionaliza de manera
explicita, sistematica y multidimensional el constructo de liderazgo electronico, diferenciandolo de
escalas que evalian liderazgo digital, virtual o transformacional mediado por tecnologia, pero que

no miden de forma directa las competencias especificas del liderazgo electronico.

Si bien existen instrumentos relacionados con el liderazgo en contextos digitales, como el e-
Leadership Scale (Avolio et al., 2001) o el Digital Leadership Scale (Zhu, 2015), estos se centran
en estilos generales de liderazgo o en procesos de transformacion digital organizacional. En
consecuencia, tales instrumentos no desagregan el liderazgo electronico en competencias
observables y medibles, ni abordan de manera integral las dimensiones comunicativas, sociales,
técnicas y de confianza requeridas para la gestion efectiva en entornos mediados por tecnologias

digitales.

En contraste, el instrumento SEC operacionaliza el liderazgo electronico a través de seis
competencias claramente definidas: comunicacion electronica, habilidad social electronica, gestion
del cambio electronico, gestion de equipos electronicos, conocimiento tecnoldgico y confianza
electronica. Esta estructura permite una medicion precisa y coherente del constructo, alineada con
las demandas contemporaneas de liderazgo en organizaciones que combinan procesos presenciales

y digitales, como es el caso del sector floricultor de la Sabana de Bogota.

Un valor agregado fundamental de la presente investigacion radica en el proceso de

validacion y adaptacion del instrumento SEC al contexto colombiano, el cual no habia sido
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previamente reportado en la literatura. Este proceso incluyo la evaluacion de los items por un panel
de expertos en términos de claridad, coherencia y pertinencia, asi como el analisis cuantitativo
mediante el coeficiente V de Aiken. Como resultado, se obtuvo una version del instrumento ajustada
lingiiistica, cultural y contextualmente, lo que fortalece su validez de contenido y su aplicabilidad en

estudios futuros en Colombia y en sectores productivos similares.

En este sentido, la seleccion del instrumento SEC se justifica no solo por ser el unico
instrumento identificado que mide especificamente el liderazgo electronico, sino también porque su
validacion y adaptacion al contexto colombiano constituyen un aporte metodologico relevante de la
investigacion, que amplia las posibilidades de andlisis empirico del liderazgo electronico en entornos

organizacionales latinoamericanos.

Seleccion del instrumento para medir la toma de decisiones

Para la medicion de los estilos de toma de decisiones se realiz6 una revision teodrica y
metodologica de tres instrumentos ampliamente utilizados en la literatura organizacional y del
comportamiento gerencial: el General Decision-Making Style Instrument (GDMS) de Scott & Bruce
(1995), el Melbourne Decision Making Questionnaire (MDMQ) de Mann et al. (1997) y el Decision
Style Inventory (DSI) de Rowe & Mason (1987). La seleccion final del instrumento se fundamento
en criterios de validez empirica, aplicabilidad en contextos organizacionales y coherencia con los

objetivos y el modelo analitico de la investigacion.

General Decision-Making Style Instrument (GDMS)

El GDMS evalta cinco estilos de toma de decisiones: racional, intuitivo, dependiente,
evitativo y espontaneo. Este instrumento se caracteriza por su enfoque multidimensional, lo que
permite capturar la diversidad de patrones decisionales que pueden coexistir en los directivos,

especialmente en contextos complejos y dinamicos.

La pertinencia del GDMS se evidencia en investigaciones empiricas previas, entre las cuales
destaca la tesis doctoral de Espinosa (2018), quien utilizo este instrumento para analizar la relacion
de los estilos de toma de decisiones en la relacion entre liderazgo y desempefio organizacional en
directivos de Colombia, Ecuador y Per. Los resultados de dicho estudio demostraron que
determinados estilos decisionales, particularmente el racional y el evitativo, cumplen un papel
relevante como variables explicativas e incluso mediadoras dentro de modelos multivariados que

relacionan liderazgo y desempefio. Este antecedente empirico resulta especialmente relevante, dado
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que el contexto latinoamericano y el perfil directivo de la muestra guardan similitudes con la
poblacion objeto de la presente investigacion. Adicionalmente, el GDMS presenta ventajas
metodologicas para su integracion en modelos estadisticos avanzados, como el analisis factorial
confirmatorio y los modelos de ecuaciones estructurales, lo que lo hace coherente con el enfoque

cuantitativo y explicativo del estudio.
Melbourne Decision Making Questionnaire (MDMQ)

El MDMQ se centra en la evaluacion de patrones de afrontamiento decisional, tales como
vigilancia, hipervigilancia, evitacion y postergacion. Su principal fortaleza radica en el analisis del
estrés y la presion psicoldgica asociada a la toma de decisiones, por lo que ha sido ampliamente

utilizado en estudios de psicologia cognitiva y clinica.

No obstante, aunque el MDMQ aporta informacion valiosa sobre las respuestas individuales
ante situaciones decisionales estresantes, su enfoque se orienta mas hacia procesos intrapsiquicos
que hacia comportamientos gerenciales observables en contextos organizacionales. En
consecuencia, su aplicabilidad resulta limitada para investigaciones que buscan establecer relaciones
entre estilos de toma de decisiones, liderazgo y desempefio organizacional, como es el caso del

presente estudio.
Decision Style Inventory (DSI)

El Decision Style Inventory (DSI) clasifica los estilos de toma de decisiones en cuatro
tipologias principales: directivo, analitico, conceptual y conductual. Este instrumento ha sido
ampliamente utilizado en estudios de liderazgo y administracion, especialmente en contextos de

formacion gerencial.

Sin embargo, el DSI presenta una estructura tipologica mas rigida, que tiende a clasificar a
los individuos en un estilo predominante, lo cual limita la posibilidad de analizar la coexistencia de
multiples estilos decisionales en un mismo directivo. Esta caracteristica reduce su capacidad
explicativa en entornos organizacionales complejos, donde los lideres suelen alternar entre distintos

estilos de decision seglin la situacion, el nivel de incertidumbre y la disponibilidad de informacion.

Tras el analisis comparativo de los tres instrumentos, se selecciona el General Decision-
Making Style Instrument (GDMS) por su mayor robustez tedrica, su validacion empirica en estudios
previos con directivos latinoamericanos como el de Espinosa (2018) y su capacidad para capturar

multiples estilos de toma de decisiones de manera simultanea. Asimismo, el GDMS presenta una
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estructura compatible con los métodos de analisis estadisticos propuestos en esta investigacion y
permite una mejor articulacion con las variables de liderazgo y desempefio organizacional incluidas
en el modelo conceptual. En consecuencia, la eleccion del GDMS se fundamenta no solo en su uso
extendido en la literatura, sino también en su pertinencia contextual, metodologica y analitica para

responder a los objetivos planteados en el presente estudio.

Coherencia sectorial y metodologica de los instrumentos seleccionados

La seleccion conjunta de los instrumentos Six e-Competency Model (SEC) y General
Decision-Making Style Instrument (GDMS) responde a la necesidad de contar con herramientas
conceptualmente consistentes y metodoléogicamente robustas que permitan analizar de manera
integrada la relacion entre el liderazgo electronico y los estilos de toma de decisiones gerenciales.
Ambos instrumentos se articulan de forma complementaria, al abordar, por un lado, las competencias
digitales necesarias para ejercer liderazgo en entornos mediados por tecnologias de la informacion
y, por otro, los patrones cognitivos y conductuales que caracterizan los procesos decisionales de los

directivos.

Desde una perspectiva metodologica, tanto el SEC como el GDMS presentan estructuras
dimensionales claramente definidas, sustentadas en modelos tedricos consolidados y validados
empiricamente en estudios previos realizados en contextos organizacionales. Esta caracteristica
facilita su integracion en analisis estadisticos avanzados, tales como modelos de ecuaciones
estructurales, analisis de correlacion, regresiones multiples y analisis multivariados, los cuales
constituyen el eje analitico de la presente investigacion. La compatibilidad dimensional entre ambos
instrumentos permite, ademas, establecer relaciones sistematicas entre las competencias electronicas
del liderazgo y los distintos estilos de toma de decisiones, garantizando coherencia interna en el

modelo conceptual y en las hipétesis planteadas.

En términos de coherencia sectorial, la eleccion de estos instrumentos resulta
particularmente pertinente para el estudio del sector floricultor de la Sabana de Bogota, el cual se
caracteriza por una alta dependencia de tecnologias digitales para la gestion de la produccion, la
logistica, la comercializacion internacional y la coordinacion de equipos de trabajo distribuidos. En
este contexto, los gerentes enfrentan escenarios de toma de decisiones complejos, dinamicos y
frecuentemente mediados por plataformas tecnoldgicas, lo que exige tanto competencias electronicas

avanzadas como la capacidad de adoptar estilos decisionales flexibles y eficaces.
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El instrumento SEC, al evaluar seis dimensiones del liderazgo electronico, permite capturar
de manera integral las competencias digitales requeridas por los gerentes del sector floricultor, tales
como la gestion de la informacion, la comunicacion virtual, la toma de decisiones en entornos
digitales y el liderazgo de equipos apoyados en tecnologias. Estas dimensiones se alinean
directamente con las caracteristicas operativas y estratégicas del sector, donde la digitalizacion de
procesos y la interaccion constante con actores nacionales e internacionales son factores criticos de

competitividad.

Por su parte, el GDMS posibilita la identificacion de los estilos de toma de decisiones
predominantes en los gerentes del sector, reconociendo que estos pueden variar segun el nivel de
incertidumbre, la presion temporal y la disponibilidad de informacion. La naturaleza
multidimensional del instrumento permite analizar como distintos estilos decisionales coexisten y se
relacionan con las competencias electronicas, lo cual resulta especialmente relevante en un sector
que demanda respuestas rapidas, racionales e intuitivas frente a cambios en los mercados,

condiciones climaticas y exigencias logisticas.

Adicionalmente, la adaptacion y validacion del instrumento SEC al contexto colombiano
constituye un aporte metodoldgico significativo de la investigacion, al fortalecer la validez
contextual y cultural de las mediciones. Este proceso garantiza que las competencias evaluadas
reflejen de manera precisa las practicas, condiciones y desafios propios de los gerentes colombianos,
evitando sesgos derivados de la aplicacion directa de instrumentos disefiados en otros contextos. En
conjunto con la aplicacion del GDMS, esta adaptacion asegura que los resultados obtenidos sean
representativos y pertinentes para el analisis del liderazgo electronico y la toma de decisiones en el

sector floricultor de la Sabana de Bogota.

En consecuencia, la eleccion de los instrumentos SEC y GDMS se justifica no solo por su
rigor tedrico y metodoldgico, sino también por su coherencia con las caracteristicas estructurales,
operativas y estratégicas del sector objeto de estudio. Esta coherencia fortalece la consistencia del
modelo de investigacion, respalda la formulacion de las hipdtesis y contribuye a la generacion de

resultados validos, confiables y relevantes para la comprension del fendmeno analizado.
Sintesis y articulacion conceptual del capitulo

En sintesis, el presente capitulo permitié estructurar de manera coherente el fundamento
problematico, conceptual y metodologico del estudio, evidenciando la necesidad de analizar como

las competencias del liderazgo electrénico enmarcadas en el Modelo Six e-Competency (SEC) de
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Van Wart et al. (2017) inciden en la efectividad del proceso de toma de decisiones en contextos
organizacionales digitalizados. El planteamiento del problema delimit6 las brechas existentes entre
las demandas de la transformacion digital y las capacidades de los lideres para tomar decisiones
estratégicas en entornos virtuales, caracterizados por la sobrecarga de informacion, la dispersion

geografica de los equipos y la mediacion tecnoldgica constante.

En este marco, la investigacion adopta como referente conceptual el modelo General
Decision-Making Style Instrument (GDMS) propuesto por Scott & Bruce (1995), el cual identifica
cinco estilos de toma de decisiones: racional, intuitivo, dependiente, evitativo y espontaneo. Este
modelo permite comprender que la toma de decisiones no es un proceso homogéneo, sino que esta
influenciado por patrones conductuales y cognitivos del decisor, los cuales pueden verse potenciados
o limitados por el nivel de desarrollo de sus competencias electronicas. En entornos digitales, por
ejemplo, la comunicacion electronica efectiva y la alfabetizacion tecnologica pueden fortalecer el
estilo racional mediante un mejor analisis de informacion; la confianza electronica puede reducir la
dependencia excesiva; y la habilidad social electronica puede mitigar tendencias evitativas al facilitar

la interaccion y el contraste de perspectivas en equipos virtuales.

Las preguntas de investigacion y los objetivos formulados se orientaron a examinar la
relacion entre las competencias del liderazgo electronico y los estilos de toma de decisiones definidos
por el GDMS, permitiendo establecer hipotesis claras sobre la relacion de cada competencia en el
fortalecimiento o debilitamiento de determinados estilos decisorios. Asimismo, la identificacion y
operacionalizacion de las variables garantizaron coherencia entre el desarrollo tedrico y la medicion
empirica, integrando las dimensiones del liderazgo electronico como variables independientes y los

estilos de toma de decisiones como variable dependiente.

Finalmente, la justificacion destaco la relevancia cientifica y organizacional del estudio, al
reconocer que en contextos de transformacion digital no solo importa qué decisiones se toman, sino
como se toman. Comprender la interaccion entre las competencias electronicas del lider y los estilos
decisorios definidos por el modelo GDMS permite aportar evidencia empirica sobre los factores que
fortalecen la calidad, oportunidad y efectividad de las decisiones en organizaciones contemporaneas.
De esta manera, el capitulo consolid6 la coherencia interna de la investigacion y establecio el modelo
de toma de decisiones como eje integrador que articula el problema, las hipdtesis, las variables y el

disefio metodologico del estudio.



LN ] LN ]

o0 o0 ®

L] L]

s s.ean

® e e o o universidad
LN ]

3 Marco teorico

El liderazgo constituye un tema histdrico y central en el ambito de la gestion y ocupa un
lugar fundamental en los estudios del comportamiento organizacional (Alcazar Cruz, 2020). De
manera general, puede definirse como el proceso mediante el cual una persona ejerce influencia
sobre un individuo o un grupo con el propoésito de alcanzar objetivos comunes de manera efectiva.
En este sentido, la efectividad se configura como una de las condiciones mas relevantes para el

ejercicio exitoso del liderazgo (House et al., 2002; Northouse, 2021).

El término lider tiene sus raices en el siglo XIV; sin embargo, su significado se remonta a
épocas mucho mas antiguas. Desde las civilizaciones antiguas hasta la Edad Media y la modernidad,
las personas asociadas con cualidades de liderazgo ejercieron influencia en ambitos militares,
politicos, sociales y religiosos. No obstante, el uso frecuente del término lider comenzo a
consolidarse a partir del siglo XIV, en concordancia con la transiciéon y centralizacion de las

estructuras de poder monarquicas y feudales en Europa (Podsakoff et al., 1990).

Aunque la idea de liderazgo ya estaba presente en culturas y sistemas de creencias antiguas,
su estudio sistematico y cientifico comenzo6 a desarrollarse a inicios del siglo XX gracias a los aportes
de disciplinas como la psicologia, la sociologia y la administracién. Antes de esta aproximacion
cientifica, el liderazgo se asociaba principalmente con el poder y la autoridad, vinculandose de
manera predominante a figuras masculinas en escenarios militares, politicos y religiosos. Esta vision
clasica concebia al lider como un individuo excepcional, predestinado a dirigir y orientar a los demas

dentro de la sociedad (Jing & Avery, 2008; Paglis, 2010).

A lo largo de la historia, el liderazgo ha sido transformado por multiples factores
relacionados con los contextos culturales, sociales y tecnoldgicos. En la medida en que las
sociedades han evolucionado, también lo han hecho las concepciones sobre el liderazgo y las formas
de ejercerlo en diferentes entornos organizacionales y sociales. En la actualidad, el estudio del
liderazgo integra teorias tradicionales y contemporaneas que reflejan la diversidad y complejidad de

las sociedades modernas.

En este sentido, la revision realizada por Stogdill (1975) sobre la evolucion de las teorias del
liderazgo senala que el estudio cientifico del liderazgo comenzé formalmente a principios del siglo
XX, cuando surgieron dos grandes escuelas de pensamiento. La primera, de enfoque ambientalista

o situacionalista, se encontraba vinculada a los movimientos politicos y sociales; la segunda,
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denominada escuela personalista, se orientaba principalmente hacia los ambitos militar y

empresarial.

La escuela situacionalista se desarrolld durante las primeras décadas del siglo XX y sostenia
que el liderazgo es un proceso grupal que emerge a partir de problemas o causas comunes. Desde
esta perspectiva, el liderazgo constituye una funcion instrumental del grupo para alcanzar metas
colectivas. Debido a la relevancia otorgada al grupo, el papel del lider era considerado circunstancial

y relativamente secundario (Stogdill, 1975; Espinosa, 2018).

Esta perspectiva represent6 un avance importante frente a la vision tradicional del liderazgo,
ya que desplazo el enfoque hacia el contexto y las situaciones que favorecen el desarrollo del
liderazgo. Asimismo, enfatizo que liderar depende de las circunstancias y no exclusivamente de la
posicion dominante del lider. Este enfoque sirvid como base para el surgimiento de teorias
contempordneas y emergentes sobre liderazgo, ampliando progresivamente la comprension del

concepto a lo largo del siglo XX y hasta la actualidad (Espinosa, 2018).

Los objetivos organizacionales se alcanzan mediante la interaccion compleja de diversos
factores (Cruz et al., 2013). En este contexto, el liderazgo y la toma de decisiones constituyen
funciones esenciales desempefiadas por los directivos (Mintzberg, 2023). Debido a su ubicaciéon en
los niveles estratégicos de la organizacion, los lideres ejercen una influencia significativa sobre el
rendimiento organizacional (Hambrick & Mason, 1984; Espinosa, 2018). Por ¢llo, la relacion entre
liderazgo y desempefio continta siendo un tema prioritario de investigacion, dado que atn existen
vacios teoricos, contradicciones y cuestiones abiertas que requieren mayor analisis para comprender
con precision la naturaleza e impacto del liderazgo en las organizaciones (Jing & Avery, 2008;

Espinosa, 2018).

Definir el liderazgo implica comprenderlo como un proceso mediante el cual se ejerce una
influencia intencionada sobre las personas para dirigir, estructurar y facilitar las relaciones y
actividades dentro de un grupo u organizacion. Este proceso busca favorecer tanto el trabajo
individual como el grupal, orientandolos hacia el cumplimiento de metas y objetivos compartidos
(Yukl & van Fleet, 1992). En consecuencia, esta definicion resalta el caracter dinamico y relacional
del liderazgo, el cual trasciende la supervision y coordinacion de tareas para incorporar dimensiones
relacionadas con la inspiracion, la motivacion y el empoderamiento de los miembros de la

organizacion.
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Desde una perspectiva convencional, el liderazgo era entendido como un proceso orientado
a influir sobre las personas, los procesos y los objetivos organizacionales (Yukl & van Fleet, 1992).
Sin embargo, las aproximaciones contemporaneas han ampliado esta comprension incorporando
nuevas dimensiones. Entre ellas destacan la capacidad del lider para generar confianza en los
miembros del equipo (Dirks & Ferrin, 2002), motivar e inspirar a otros hacia objetivos comunes
(Bass, 1985), actuar con autenticidad en sus acciones y comunicacién (Walumbwa et al., 2008), y
promover comportamientos éticos dentro de la organizacion (Brown et al., 2005). Estas perspectivas
reflejan la creciente importancia de competencias interpersonales, emocionales y éticas en el

liderazgo organizacional contemporaneo.

Con el paso de los afios, la cultura y el liderazgo se han consolidado como una linea integrada
de investigacion (Dickson et al., 2003; Stricker et al., 2018). La cultura representa ademas una
variable determinante en el desarrollo de las teorias organizacionales (Hofstede, 1993; Schaubroeck
et al., 2007). En este sentido, Schein (2010) plantea que la cultura se construye a partir de la
interaccion entre individuos, comportamientos, estructuras y normas sociales, estableciendo una
relacion estrecha y dinamica entre cultura y liderazgo. El autor enfatiza el papel de los lideres en la
creacion, fortalecimiento y gestion de la cultura organizacional mediante la definicién e imposicion
de valores y creencias compartidas. De esta manera, los lideres no solo forman parte de un entorno
cultural, sino que también contribuyen activamente a moldearlo y regularlo dentro de las

organizaciones.

Cuando las personas evaltian a sus lideres, suelen hacerlo a partir de sus creencias y
referencias culturales organizacionales. La teoria cultural resalta la importancia de las experiencias
compartidas en la construccion de culturas comunes dentro de las organizaciones. De acuerdo con
Schein (2010), las culturas organizacionales se estructuran a partir de supuestos, valores y artefactos,
elementos que permiten comprender la relacion permanente entre liderazgo y diversidad cultural. En
el contexto del liderazgo electronico, esta teoria adquiere relevancia al analizar como la tecnologia
media la capacidad del lider para regular la cultura organizacional e implementar normas y practicas

de gestion.

La teoria del liderazgo implicito se relaciona estrechamente con la teoria de los rasgos.
Inicialmente, el liderazgo fue explicado desde una perspectiva centrada en rasgos fijos e inherentes
al individuo (Galton, 1869). Posteriormente, esta visiéon evoluciond hacia una comprension
contextual, reconociendo que los estilos de liderazgo varian segun las caracteristicas culturales y

sociales de cada entorno. En consecuencia, un estilo de liderazgo exitoso en un pais o cultura no
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necesariamente tendra el mismo impacto en otro contexto (Shamir et al., 1993; Brodbeck et al., 2000;
Zhang & Bartol, 2010). De manera complementaria, Stogdill (1948) argument6 que las cualidades
asociadas al liderazgo poseen un caracter situacional, dado que la relevancia de ciertos rasgos

depende del contexto especifico en el que se ejerce el liderazgo.

El liderazgo también puede entenderse como un proceso de comunicacion mediante el cual
los miembros de una organizacién son influenciados intencionalmente para orientar, estructurar y
promover sus relaciones y actividades hacia objetivos determinados (Nerdinger et al., 2019 citado
en Rosenstiel et al., 2020; Yukl, 2013). Bajo esta perspectiva, la transformacion del liderazgo
tradicional hacia el liderazgo electronico —también denominado e-leadership en los paises
anglosajones— ha generado nuevas discusiones acerca de las competencias que deben desarrollar

los directivos ademas de la alfabetizacion mediatica basica (Torre & Sarti, 2020).

Al finalizar el afio 2020, el mundo enfrent6 una de las crisis mas significativas de la historia
reciente debido a la pandemia de la COVID-19. Este contexto evidencid no solo la vulnerabilidad
de los sistemas de salud y de la economia global, sino también una aceleracion sin precedentes en el
uso de tecnologias digitales y en la adopcion de nuevas formas de trabajo y liderazgo electronico.
Gobiernos, instituciones y organizaciones tuvieron que adaptarse rapidamente mediante la
implementacion de herramientas digitales orientadas a garantizar la continuidad de sus operaciones

y mitigar los efectos sociales y econémicos de la crisis.

En este escenario, la necesidad de ejercer un liderazgo efectivo en entornos digitales se
intensifico considerablemente. Los lideres se vieron obligados a gestionar equipos de trabajo de
manera remota utilizando correos electronicos, plataformas virtuales y herramientas de
comunicacion colaborativa con el propdsito de mantener la cohesion, la coordinacion y la eficiencia
organizacional. Al mismo tiempo, la pandemia puso en evidencia problematicas relacionadas con la
inclusion digital y la creciente dependencia tecnologica de las organizaciones y la sociedad. No
obstante, este periodo también permitié demostrar la capacidad de adaptacion humana, asi como la
importancia de la colaboracion y la innovacion tecnologica en contextos de crisis. En consecuencia,
el afio 2020 puede considerarse un punto de inflexion para el fortalecimiento del liderazgo adaptable

y del liderazgo electrénico en la era digital.

El estudio de la gestion organizacional comprende multiples enfoques para la construccion
de conocimiento; sin embargo, ninguno de ellos resulta completamente definitivo debido al caracter

dinamico y complejo de los fendmenos sociales que analiza. Por esta razon, el proposito de esta
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seccion no consiste en desarrollar una revision exhaustiva, sino en presentar los principales hitos
historicos relacionados con la evolucion del liderazgo electronico. Asimismo, dado que esta
investigacion se fundamenta en la teoria del liderazgo electronico y su relacion con la toma de
decisiones, ambos conceptos seran abordados y desarrollados de manera detallada en los apartados

siguientes.
3.1 Liderazgo electronico.

Relacion entre el liderazgo electronico y las habilidades de liderazgo

El liderazgo electronico no constituye una sustitucion de las habilidades tradicionales de
liderazgo, sino una extension y reconfiguracion de estas en entornos mediados por tecnologias
digitales. En la literatura clasica, las habilidades de liderazgo se han asociado con capacidades como
la comunicacion efectiva, la influencia interpersonal, la toma de decisiones, la gestion de equipos, la
resolucion de conflictos y la conduccion del cambio organizacional (Yukl, 2013). Estas habilidades
siguen siendo fundamentales en los contextos organizacionales actuales; sin embargo, la
digitalizacion de los procesos ha transformado la forma en que dichas capacidades se ejercen y

manifiestan.

Desde esta perspectiva, el liderazgo electronico puede entenderse como la expresion de las
habilidades de liderazgo en escenarios virtuales, hibridos y tecnoldogicamente mediados, donde la
interaccion cara a cara es reemplazada o complementada por plataformas digitales. Autores como
Avolio et al. (2000) y Avolio y Kahai (2003) sefialan que la tecnologia actia como un medio que
amplifica, modifica o condiciona el ejercicio del liderazgo, sin eliminar la necesidad de habilidades

fundamentales como la vision estratégica, la motivacion y la influencia.

En este sentido, habilidades clasicas como la comunicacion, la construccion de confianza, el
liderazgo de equipos y la gestion del cambio adquieren nuevas caracteristicas en el entorno
electronico. Por ejemplo, la comunicacion efectiva deja de depender exclusivamente de la
interaccion presencial y se traslada a medios asincrénicos y sincronicos digitales; la confianza debe
construirse sin contacto fisico directo; y la coordinacion de equipos se realiza con apoyo de
plataformas colaborativas y sistemas de informacion. Estas transformaciones explican la emergencia
del liderazgo electronico como un marco conceptual necesario para analizar el liderazgo en contextos

digitales.
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El modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC) propuesto por Van Wart et al. (2017)
operacionaliza esta relacion al traducir las habilidades tradicionales de liderazgo en competencias
electronicas especificas, tales como la comunicacion electronica, la habilidad social electronica, la
gestion de equipos electronicos, la gestion del cambio electronico, el conocimiento tecnologico y la
confianza electronica. Cada una de estas dimensiones conserva la esencia de las habilidades de

liderazgo clasicas, pero las adapta a las exigencias de entornos organizacionales digitalizados.

Por tanto, el liderazgo electronico no debe interpretarse como un concepto independiente del
liderazgo tradicional, sino como su evolucién natural en el contexto de la transformacion digital. Las
habilidades de liderazgo siguen siendo el fundamento del ejercicio directivo; no obstante, su
efectividad depende cada vez mas de la capacidad del lider para aplicarlas mediante el uso estratégico
de tecnologias digitales. Esta relacion resulta especialmente relevante en sectores como el floricultor,
donde los gerentes deben liderar procesos complejos de comunicacion, analisis de informacion y

toma de decisiones en entornos altamente tecnificados.

En consecuencia, analizar el liderazgo electronico implica evaluar como las habilidades de
liderazgo se manifiestan, se fortalecen o se limitan en contextos digitales, y como estas competencias
influyen en procesos criticos como la toma de decisiones gerenciales. Esta articulacion conceptual
justifica la utilizacion del modelo SEC en la presente investigacion y sustenta su relacion con los

estilos de toma de decisiones evaluados, asegurando coherencia tedrica y metodologica en el estudio.

El liderazgo electronico ha evolucionado desde finales de los afios noventa como respuesta
a la creciente digitalizacion de los entornos organizacionales. Como se indica en la Tabla 1, el
liderazgo electronico ha evolucionado desde finales de la década de 1990 como respuesta a la
creciente digitalizacion de los entornos organizacionales. Su desarrollo teérico ha estado marcado
por las contribuciones de diversos autores que inicialmente abordaron el fenomeno desde una
perspectiva centrada en la mediacion tecnoldgica de los procesos de influencia y comunicacion

(Avolio et al., 1999; Lynn & Sessa, 2001; Zaccaro & Bader, 2003; Avolio & Kahai, 2003).

Posteriormente, esta aproximaciéon dio paso a modelos mas integrales que incorporan
dimensiones asociadas a las competencias electronicas, la comunicacion digital, la construccion de
confianza y la gestion del cambio, consolidando el liderazgo electronico como un proceso dindmico
y adaptativo (Van Wart et al.,, 2017). Esta evolucion conceptual ha permitido comprender el

liderazgo electronico no solo como el uso de tecnologias por parte del lider, sino como un enfoque
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estratégico estrechamente vinculado con la transformacion digital y con los procesos de toma de

decisiones en contextos organizacionales complejos.

Tabla 1. Evolucion conceptual de liderazgo electronico

Ao Referencia (APA 7° edicién) Aporte principal
Avolio, B. J., Kahai, S. S., & Dodge, G. E. (2000). E-leadership: Introducen el concepto de e-leadership como la influencia mediada
2000 Implications for theory, research, and practice. The Leadership Quarterly, por tecnologias de la informacion. Describen como la tecnologia
11(4), 615-668. https://doi.org/10.1016/S1048-9843(00)00062-X transforma las dinamicas de liderazgo, comunicacion y motivacion.

Avolio, B. J., & Kahai, S. S. (2003). Adding the E to e-leadership: How it
2003 may impact your leadership. Organizational Dynamics, 31(4), 325-338.
https://doi.org/10.1016/S0090-2616(02)00133-X

Amplian la definicién y destacan la importancia de las TIC en la
comunicacion, toma de decisiones y motivacion de equipos virtuales.

Zaccaro, S. J., & Bader, P. (2003). E-leadership and the challenges of

leading e-teams: Minimizing the bad and maximizing the good. Analizan el liderazgo virtual en equipos distribuidos y el papel de la
Organizational Dynamics, 31(4), 373-377. https://doi.org/10.1016/S0090-  confianza digital.

2616(02)00129-8

2003

Avolio, B. J., Walumbwa, F. O., & Weber, T. J. (2009). Leadership: Current
2009 theories, research, and future directions. Annual Review of Psychology, 60,
421-449. https://doi.org/10.1146/annurev.psych.60.110707.163621

Integran el e-leadership con modelos de liderazgo transformacional y
auténtico, orientando su estudio hacia entornos digitales.

DasGupta, P. (2011). E-Leadership: The Future of Leadership. Emerging Destaca la importancia de las habilidades interpersonales y la

2011 Leadership Journeys, 4(1), 1-32. comunicacion en entornos digitales.

Analizan el liderazgo electronico (e-leadership) como una
competencia esencial en las organizaciones contemporaneas,
destacando su papel en la gestion del cambio, la comunicacion digital
y la adaptacion a entornos organizacionales mediados por las TIC.
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lideres y colaboradores. Durante la primera década del siglo XXI, Zaccaro & Bader (2003)
definieron el liderazgo electrénico como un proceso que incluia aspectos como el trabajo en equipo

virtual, la confianza y la gestion del rendimiento en un entorno electrénico.

Desde 2010 el liderazgo electronico se ha desarrollado en un campo muy amplio de estudio
interdisciplinario, donde los autores han integrado la gestion del conocimiento, la transformacion
digital y la psicologia organizacional. Las investigaciones de DasGupta (2011), por ejemplo,
apuntaban que las competencias socioemocionales, la adaptabilidad y la inteligencia electronica son
capacidades relevantes en el liderazgo actual. Ademas, Van Wart et al. (2017) presentaron modelos
integrativos que vinculan el liderazgo electrénico con la ética, la comunicaciéon efectiva y la

innovacion organizacional.

En fechas mas recientes, el auge del liderazgo electronico se ha desarrollado en el ambito
del trabajo a distancia y la transformacion digital, en especial tras la pandemia. Contreras et al. (2020)
muestran su efecto en la gestion de los equipos de trabajo electronico, la productividad y el

compromiso con el trabajo.

Tal y como los autores sugieren, el liderazgo en la era electronica es un paso de la tecnologia
hacia un enfoque mas humano, relacional y estratégico de la misma, donde la digitalizacion es un
recurso, no un fin. En este sentido, el avance tedrico y empirico del liderazgo electronico es un marco
adecuado para comprender como influyen las competencias digitales del liderazgo en la toma de

decisiones y en la gestion organizacional durante la era digital (Esguerra & Contreras, 2016).

Desde sus inicios, el liderazgo electronico se ha explicado como un liderazgo mediado por
la comunicacidn entre espacios de trabajo geograficamente separados (Avolio & Kahai, 2003). Los
resultados de este estudio consideran que la literatura existente anteriormente sobre el liderazgo
electronico es una historia contada a medias. El liderazgo electronico se expande mas alla de la
adopcion de tecnologias de la comunicacion y la mediacion, ya que las diferencias interculturales
pueden incluso tener impactos negativos en la comunicacion. La otra brecha observada es la falta de

intercambio de mejores practicas entre el mundo académico y la industria.

La primera y mas citada definicion de liderazgo electronico ha sido propuesta por Avolio et
al. (2000), quienes también iniciaron el debate sobre el tema. En su trabajo, afirman que "la
investigacion sobre el liderazgo en el pasado no se ha centrado en los problemas a los que se enfrenta
el liderazgo en las organizaciones en las que el trabajo estd mediado por las TIC" (p. 615) e

introducen la expresion "e-liderazgo" con el objetivo, como escriben, de "incorporar el contexto
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nuevo y emergente para examinar el liderazgo" (p. 617). Siguiendo esta direccion, recomiendan que
el e-liderazgo sea conceptualizado como "un proceso de influencia social mediado por TIC para
producir un cambio en actitudes, sentimientos, pensamiento, comportamiento y desempefio con

individuos, grupos y/u organizaciones" (p. 619).

Casi quince afos después de este estudio seminal, Avolio et al. (2014) indicaron que su
definicion original de liderazgo electrénico puede beneficiarse de poner un mayor énfasis en la
importancia del contexto. En consecuencia, propusieron una nueva version, en la que "el e-liderazgo
se define como un proceso de influencia social incrustado en contextos tanto préximos como distales
mediados por TIC que puede producir un cambio en actitudes, sentimientos, pensamiento,
comportamiento y desempefio”" (Avolio et al., 2014, p. 107). En esta segunda descripcion del
término, enfatizan que las tecnologias operan en dos niveles diferentes, incluyendo: (i) el nivel
préximo, refiriéndose al contexto mdas cercano al lider y al seguidor, y (ii) el nivel distal, que
concierne a todo el entorno y la cultura organizacional. Por lo tanto, a partir de esta corriente de
investigacion, el liderazgo aparece como un proceso de influencia mediado por las tecnologias y
especificamente incrustado en el contexto al que se refiere, ampliando su horizonte mas alla de

cualquier proximidad, lo que ya no es necesario debido a los efectos de la tecnologia a distancia.

Liu et al. (2020) resumen la evolucion en la definicion de liderazgo electronico centrandose
en el alcance de la inclusion de la tecnologia. Parten de una "definicion estrecha" del ambito de
aplicacion que se limita inicamente a las TIC, y en la que el liderazgo electronico se relaciona con
el simple uso y la combinacion de los métodos electronicos y tradicionales de comunicacion. El
siguiente paso se refiere a la "definicion amplia" de liderazgo electronico, que incluye tanto las TIC
como las Tecnologias de Informacion Avanzadas (AITs) y que considera el uso de estas tecnologias
como un medio de apoyo a los procesos organizativos de gestion del conocimiento y toma de
decisiones. Finalmente, en la definicion que proporcionan, Liu et al. (2010) incluyen la tecnologica
como una estructura organizativa en evolucion. El liderazgo electronico es considerado como la
comunicacion virtual, la gestion del conocimiento y la evolucion del propio sistema debido a la
tecnologia, lo que conduce a un "sistema de liderazgo total" en el que existe una interaccion continua

y una influencia reciproca entre el liderazgo y la tecnologia (Yusuf et al., 2020).

Otro punto de vista complementario ha sido ofrecido por Avolio & Kahai (2003a,b), quienes
describen el liderazgo electronico como "un cambio fundamental en la forma en que los lideres y
seguidores se relacionan entre si dentro de las organizaciones y entre organizaciones" (2003, p. 50).

Su relato se centra en las relaciones entre individuos que siguen siendo el elemento central en las
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demostraciones de liderazgo, pero como sefialan Avolio & Kahai (2003), las relaciones esperadas
entre las personas que trabajan juntas se transforman por completo con los Tecnologias de
Informacién Avanzadas (AITs). Este punto en particular se argumenta de manera coherente junto
con los resultados que surgen de otros estudios sobre liderazgo electronico. Este cambio producido
por las tecnologias exige estilos alternativos a los propios del llamado liderazgo tradicional, que se
ve facilitado por la comunicacion de visu basada en codigos de comunicacion no verbal y presencia

fisica (Hodgetts et al., 2017).

Hay algunas implicaciones de estas ideas que deben ser consideradas. La primera es la
necesidad de desarrollar y manejar diferentes habilidades comunicativas, tanto en lo que se refiere a
hablar como a escuchar. El segundo es la conexion con las herramientas, el nivel de confianza en su
uso y la capacidad de finalizar el contenido del mensaje a través de la herramienta elegida. Mas
detalladamente, la primera condiciona a la segunda con respecto al uso y desarrollo intenso de la
propia herramienta, pero la utilizacion de una herramienta especifica también condiciona el
desarrollo de habilidades comunicativas adecuadas, en un proceso evolutivo de transformacion

mutua, que refuerza ambos factores (Avolio et al., 2014; Kraft, 2019).

Van Wart et al. (2017) han propuesto mas recientemente una definicion de liderazgo
electronico a la que se refieren como un concepto "concreto" y adecuado para la investigacion
empirica. De hecho, al hacerlo, subrayan que los lideres tienen que utilizar y combinar herramientas

y estilos tradicionales e innovadores en funcion de las diferentes situaciones en las que se encuentren.

En esta linea, se recomienda que el liderazgo electronico es "la forma y combinacion efectiva
de métodos de comunicacion electronicos y tradicionales". Consiste en poseer conocimiento sobre
las TIC que estan en la actualidad, la adopcion selectiva para uno mismo de nuevas TIC y la
organizacion y la competencia técnica en el uso de las TIC seleccionadas" (Van Wart et al., 2017, p.
83). Este enfoque holistico le permite al lider poderse beneficiar de las ventajas que las fortalezas de
ambos estilos de comunicacion le ofrecen para conseguir maximizarse en la interaccion y el trabajo

en equipo.

El liderazgo electronico no depende so6lo del uso de tecnologias, sino de una capacidad de
discernimiento de cudles de estas herramientas son mas adecuadas para la organizacion coherente
con sus objetivos especificos. El uso selectivo de lo que se adopta no solo asegura nuevas
caracteristicas en los sistemas, sino que las tecnologias recién adoptadas creen valor y optimicen la

eficiencia. Ademas, los lideres deben tener competencia técnica en la utilizacion de estos recursos y
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herramientas, lo que les permite instruir a sus subordinados en su uso adecuado y lograr niveles

optimos de utilizacion (Van Wart et al., 2017).

Una combinaciéon de formas de comunicacion tradicionales y electronicas facilita la
transicion a un entorno de trabajo digital. Aunque las herramientas o herramientas electronicas
puedan suministrar rapidez y accesibilidad; los medios de comunicacion que se consideran medios
de comunicacion tradicionales prosperan o permanecen bien cuando se espera la comunicacion cara
a cara o mas personalizada (Van Wart et al., 2017). Por lo tanto, el liderazgo electronico se estructura
como un modelo de liderazgo hibrido que intenta compatibilizar los aspectos positivos de ambos

mundos para hacer mas eficiente y mas flexible el mundo laboral.

Adicionalmente, para tal liderazgo se requiere una disposicion abierta en lo que se reinventa
en el marco de la educacion permanente y el avance de la evolucion de la tecnologia. Los lideres
deben mantenerse al dia con los avances en TIC y también estar abiertos a probar nuevas
herramientas y métodos. Una actitud tan proactiva solo asegurara ain mas la ventaja competitiva de
la organizacion y contribuird a una cultura de innovacion y mejora continua. El liderazgo electronico,
tal como lo definen Van Wart et al. (2017), es una combinacion estratégica de comunicacion
tradicional y electronica, respaldada por una sélida comprension y capacidad técnica en TIC. Esta
forma de liderazgo es crucial para navegar en el entorno empresarial moderno, donde la capacidad

de adaptarse y utilizar eficazmente la tecnologia puede determinar el éxito organizacional.

La investigacion actual sobre el liderazgo electronico sugirid que las habilidades de
liderazgo electronico tienen el poder de mejorar la motivacion de los empleados, resolver los
problemas interculturales cuando la red organizacional esta colaborando, adoptando tecnologias,
enfrentando una inmensa presion de los competidores, necesita una fuerte colaboracion entre los
proveedores y el desarrollo de nuevos productos para los clientes (Elyousfi at al., 2021). La
evolucion de las formas organizativas es cada vez mas compleja en la situacion actual, ya que los
lideres deben intercomunicarse con diferentes empleados. De hecho, el mundo digital ha cambiado
la relacion de trabajo a medida que se ha extendido a una colaboracion interorganizacional asociada
a una transformacion técnica fundamental, conocimientos y habilidades adecuadas para la

innovacion y el liderazgo (Ben Arfi & Hikkerova, 2019).

Como consecuencia de las definiciones de liderazgo electrénico consideradas hasta ahora,
los lideres electronicos efectivos deben ser individuos que sean competentes en entornos virtuales,

conocedores de las herramientas TIC actuales, capaces de elegirlas de manera adecuada y que posean
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las competencias técnicas para adoptar y utilizar las TIC seleccionadas (Van Wart et al., 2017). Ellos,
asi como sus propias habilidades basicas de comunicacion, habilidades sociales, habilidades de
equipo, habilidades de gestion del cambio y habilidades de construccion de confianza, son

fundamentales para un liderazgo electronico efectivo.

Como sugiere Darics (2020), liderar a las personas a través de canales digitales requiere la
combinacion de varias funciones de liderazgo y gestion. Por lo tanto, los lideres que se enfrentan a
las nuevas tecnologias deben: (1) identificar soluciones de trabajo y procesos de gestion efectivos; y
(2) gestionar a las personas creando y manteniendo la identidad de un equipo mediante la promocién
de la mision, vision y valores de la organizacion. Estas dos actividades también se definen,
respectivamente, como gestion electronica y liderazgo electronico (Roman et al., 2019). Esta
concepcion particular remite a la relacion entre liderazgo y gestion, que son constructos
fundamentales y relacionados que se han debatido durante mucho tiempo entre los estudiosos que se
dedican a estos campos (Grint, 2005). Para el propdsito de este trabajo, consideramos que estan
interrelacionados en la medida en que el liderazgo debe ser considerado como "una parte integral de
(o integrado en) el trabajo gerencial" (Larsson & Lundholm, 2010, p. 163), es decir, que la gestion
es parte de lo que hace un lider cuando traduce las visiones de liderazgo en operaciones cotidianas

(Norlyk, 2012).

Ejercer el liderazgo en el ambito virtual se ha convertido en una parte rutinaria del trabajo
diario de muchos lideres, pero nuestra comprension de como se ejerce el liderazgo en contextos
mediados, especialmente en canales de solo texto, es muy limitada. La complejidad de la
comunicacion del liderazgo, y la justificacion de la necesidad de comprender criticamente su papel
y funcionamiento, proviene del hecho de que los lideres utilizan el lenguaje y otros recursos
semiodticos para lograr muchos objetivos concurrentes de los "géneros de lideres", como transmitir

visiones y valores, inspirar y motivar (Larsson & Lundholm, 2010; Norlyk, 2012; Darics (2020).

Las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) tienen un impacto significativo
en la sociedad y las organizaciones. Sin embargo, la literatura sobre la adopcion de las TIC, desde
la seleccion hasta la practica, aun esta poco incorporada en la teoria del liderazgo. Este es
particularmente el caso de la adopcion. Los lideres deben adoptar las TIC no solo para si mismos,
sino que ser un precursor del liderazgo electronico implica elegir, sugerir y apoyar la implementacion
de las TIC, permitiendo que sus organizaciones o unidades las utilicen de manera mas efectiva

(Lester et al., 2011).
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El liderazgo electronico, se entiende no solo como la capacidad de utilizar tecnologias
digitales, sino como un conjunto integrado de competencias y responsabilidades estratégicas que
recaen principalmente en los gerentes, quienes actiian como responsables de traducir la tecnologia
en valor organizacional. En este sentido, el lider electronico no se limita a adoptar herramientas
digitales, sino que ejerce un rol activo en la seleccion, integracion, uso y gobernanza de las
tecnologias de la informacion y la comunicacioén (TIC), en funcion de los objetivos, procesos y

contexto de la organizacion.

Una de las responsabilidades centrales del liderazgo electronico es la toma de decisiones
informadas sobre la adopcion tecnoldgica. Los gerentes deben evaluar criticamente las TIC
disponibles considerando criterios como la facilidad de uso, la compatibilidad con los sistemas
existentes, la escalabilidad, la seguridad de la informaciéon y su potencial para mejorar la
productividad, la coordinacion de equipos y la calidad de la comunicacion organizacional (Lester et
al., 2011; Larsson & Lundholm, 2010). Esta responsabilidad implica no solo conocimiento técnico
basico, sino también una comprension estratégica de los procesos de negocio y de las necesidades

humanas de la organizacion.

Asimismo, el liderazgo electronico incorpora la responsabilidad de facilitar la apropiacion
tecnologica por parte de los equipos de trabajo. Esto supone que el gerente debe promover entornos
de aprendizaje, acompafiar procesos de capacitacion y reducir resistencias al cambio, asegurando
que las tecnologias seleccionadas sean efectivamente utilizadas y generen valor. En este punto, la
gestion del cambio electronico se convierte en una competencia critica, dado que la introduccion de
nuevas TIC suele transformar rutinas laborales, estructuras de comunicacion y dinamicas de poder

dentro de la organizacion (Norlyk, 2012).

Otra competencia esencial del liderazgo electronico es la capacidad para coordinar y liderar
equipos de trabajo en entornos digitales. Los gerentes deben establecer normas claras de interaccion,
definir responsabilidades, monitorear el desempefio y mantener la cohesion del equipo mediante
plataformas tecnologicas. Esta responsabilidad va mas all4 de la comunicacion operativa e involucra
la construccion de confianza, el manejo de conflictos y el fortalecimiento del compromiso

organizacional en contextos donde la interaccion presencial es limitada (Darics, 2020).

El liderazgo electronico también implica la gestion estratégica de la informacion y de los
datos como insumos para la toma de decisiones. Los gerentes son responsables de interpretar

informacion proveniente de sistemas digitales, herramientas de analitica y plataformas de gestion,
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transformando datos en conocimiento Util para orientar decisiones tacticas y estratégicas. Esta
competencia resulta especialmente relevante en sectores altamente dindmicos, donde la rapidez y
precision en la toma de decisiones inciden directamente en la eficiencia y competitividad

organizacional.

De igual forma, el liderazgo electronico conlleva la responsabilidad de generar y mantener
confianza en entornos digitales. El gerente debe garantizar practicas éticas en el uso de la
informacion, proteger los datos, asegurar la transparencia en los procesos y transmitir fiabilidad en
sus decisiones. La confianza electronica se convierte asi en un elemento transversal que sostiene la

efectividad del liderazgo y la aceptacion de las tecnologias dentro de la organizacion.

Estas competencias y responsabilidades se articulan de manera coherente en el modelo de
Seis Competencias Electronicas (SEC), el cual operacionaliza el liderazgo electronico a través de las
dimensiones de comunicacién electronica, habilidad social electronica, gestion de equipos
electronicos, gestion del cambio electronico, conocimiento tecnologico y confianza electronica. En
conjunto, estas dimensiones reflejan el rol integral del gerente como lider electronico y permiten
analizar empiricamente cémo dichas competencias influyen en procesos clave como la toma de

decisiones, tal como se propone en el modelo conceptual de la investigacion (véase Figura 1).

En consecuencia, el liderazgo electronico debe comprenderse como un enfoque gerencial
que integra tecnologia, personas y procesos, donde la capacidad de elegir, adoptar y gestionar
estratégicamente las TIC se traduce en valor organizacional, eficiencia operativa y mejora en los
estilos de toma de decisiones. Esta conceptualizacion amplia y sistémica justifica su estudio como

variable central en la presente investigacion.

Los lideres seleccionados también deberian ser proactivos para recomendar y promover la
tecnologia en una organizacion. Para no solo promoverla, sino para conducirla con ejemplos sobre
como las TIC son un facilitador util para operar su empresa. Este proceso de modelado es una etapa
crucial para alcanzar la aceptacion y el compromiso que facilita una introduccion mas fluida y exitosa

de las tecnologias.

El apoyo continuo durante la implantacion también es vital. Los lideres deberan estar ahi
con soluciones a problemas, respuestas a consultas y también proporcionar la instruccion y el equipo
para que los empleados logren incorporar las TIC de forma efectiva. De esta forma, el apoyo
continuo limita la resistencia al cambio y permite a la organizacion obtener todos los beneficios de

las nuevas tecnologias (Lester et al., 2011; Larsson & Lundholm, 2010; Norlyk, 2012; Darics, 2020).
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La forma de integrar las TIC a la teoria del liderazgo también representa como estas tecnologias
pueden influir en los estilos y comportamientos de liderazgo. Por ejemplo, la aplicacion de la
tecnologia ayuda a una comunicacion mas rapida y eficiente, pero también puede presentar desafios
para mantener el trabajo en equipo y la moral de los empleados. Estos son los problemas que los
lideres deben enfrentar, y no deben permitir que se conviertan en una fuente de desinterés, sino

ayudar a construir equipos utilizando las TIC para promover la cooperacion y el compromiso.

La adopcion y utilizacion de las TIC en el liderazgo no se limita al dominio de capacidades
técnicas, sino que involucra un conjunto complejo de habilidades estratégicas y de gestion del
cambio que permiten a los lideres alinear la tecnologia con los objetivos organizacionales y
responder de manera proactiva a entornos dindmicos y altamente digitalizados. En este sentido, el
liderazgo electrdnico trasciende el uso instrumental de las herramientas digitales y se consolida como

una competencia gerencial integral, orientada a la creacion de valor sostenible.

Desde una perspectiva estratégica, una de las habilidades clave del lider consiste en la
capacidad de alineacion tecnoldgica con la estrategia organizacional. Esto implica evaluar como las
TIC contribuyen al logro de los objetivos estratégicos, a la optimizacion de procesos y al
fortalecimiento de ventajas competitivas. Los lideres deben ser capaces de anticipar el impacto de
las decisiones tecnologicas en el mediano y largo plazo, evitando adopciones fragmentadas o
impulsadas Unicamente por tendencias, y asegurando coherencia entre tecnologia, estructura

organizacional y cultura corporativa (Lester et al., 2011).

Otra habilidad estratégica fundamental es la toma de decisiones en contextos de
incertidumbre tecnoldgica. Dado que las TIC evolucionan rapidamente, los lideres enfrentan
escenarios caracterizados por ambigiiedad, riesgo y obsolescencia acelerada. En este contexto, el
liderazgo electronico requiere competencias para evaluar escenarios futuros, gestionar riesgos
tecnologicos y priorizar inversiones digitales que equilibren innovacion, costos y sostenibilidad

organizacional (Larsson & Lundholm, 2010).

Asimismo, el liderazgo apoyado en TIC demanda una vision sistémica de la organizacion,
en la que las tecnologias no se conciban como elementos aislados, sino como parte de un ecosistema
interconectado de personas, procesos y sistemas. Esta habilidad permite a los lideres identificar
interdependencias, prever efectos colaterales de la digitalizacion y promover integraciones

tecnologicas que faciliten la coordinacion, la comunicacion y la colaboracion organizacional.
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En relacion con la gestion del cambio, una competencia central del liderazgo electronico es
la capacidad para conducir procesos de transformacion organizacional mediados por tecnologia. La
adopcion de TIC suele implicar cambios en rutinas laborales, roles, flujos de informacion y
relaciones de poder, lo que genera resistencias individuales y colectivas. En este escenario, los lideres
deben actuar como agentes de cambio, comunicando claramente el proposito de la transformacion

digital, generando sentido y reduciendo la incertidumbre asociada al cambio (Norlyk, 2012).

Vinculado a lo anterior, el liderazgo electronico exige habilidades para la gestion del
aprendizaje organizacional y el desarrollo de competencias digitales. Los lideres no solo deben
poseer conocimientos tecnoldgicos, sino también promover entornos que faciliten la capacitacion
continua, el aprendizaje colaborativo y la actualizacion permanente de habilidades, asegurando que

la organizacion pueda adaptarse de forma sostenida a los desafios tecnologicos emergentes.

Otra dimension critica de la gestion del cambio es la capacidad de equilibrar innovacion y
control. Los lideres deben fomentar la experimentacion y el uso creativo de las TIC, al tiempo que
establecen mecanismos de gobernanza que regulen su uso, protejan la informacion y mitiguen
riesgos asociados a la seguridad, la ética y la dependencia tecnolédgica. Este equilibrio resulta clave
para mantener bajo control tanto el potencial transformador como los desafios inherentes al futuro

tecnologico (Darics, 2020).

Finalmente, estas habilidades estratégicas y de gestion del cambio deben integrarse
plenamente en las teorias y practicas contemporaneas del liderazgo, dado que el impacto de las TIC
en el mundo empresarial actual redefine los roles tradicionales del lider. El liderazgo electronico
emerge asi como un enfoque que combina vision estratégica, capacidad de adaptacion y sensibilidad
organizacional, posicionando a los lideres como actores clave en la transformacion digital y en la

toma de decisiones en contextos complejos y altamente tecnologizados.

La era de la digitalizacion ha generado una revolucion en el mundo industrial, provocando
una reconstruccion del concepto de liderazgo, ahora denominado liderazgo electronico, como
resultado del desarrollo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) (Ullah, 2009).
La teoria del liderazgo electronico se centra en el estudio del liderazgo en entornos de trabajo que
son apoyados por tecnologias que impactan las interacciones y las redes de comunicacion electronica
(Putriastuti & Stasi, 2019). Este tipo de liderazgo persigue los mismos objetivos que el liderazgo

tradicional, pero lo hace a través de la tecnologia de la informacion (Irigat & Khalaf, 2017).
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El liderazgo electronico implica una serie de roles y responsabilidades especificas que
redefinen la funcion tradicional del lider en contextos organizacionales digitalizados. En un entorno
mediado por tecnologias, el lider no solo orienta y supervisa el trabajo, sino que actia como
articulador estratégico entre personas, procesos y sistemas tecnoldgicos, asegurando que la

interaccion virtual sea efectiva, coherente y orientada al logro de los objetivos organizacionales.

Uno de los roles centrales del liderazgo electrénico es el de facilitador de la comunicacién
digital. En entornos donde los colaboradores no comparten un mismo espacio fisico, el lider debe
garantizar flujos de comunicacion claros, oportunos y bidireccionales, utilizando plataformas
digitales que permitan coordinar tareas, compartir informacion y mantener alineados a los equipos.
Este rol implica definir normas de comunicacion, seleccionar los canales adecuados segun el tipo de

mensaje y promover practicas que reduzcan malentendidos y sobrecarga informativa (Ullah, 2009).

Otro rol clave es el de constructor de confianza en entornos virtuales. La distancia fisica y
la mediacion tecnoldgica pueden debilitar los vinculos laborales si no se gestionan adecuadamente.
En este contexto, el lider electronico es responsable de generar credibilidad, transparencia y sentido
de pertenencia, apoyandose en el cumplimiento de compromisos, la coherencia entre discurso y
accion, y el reconocimiento del desempefio. La confianza se convierte en un elemento critico para la

colaboracion, la autonomia y el compromiso de los empleados en contextos digitales.

El liderazgo electronico también asume el rol de disenador y coordinador de procesos de
trabajo digitales. Esto implica estructurar tareas, definir responsabilidades y establecer mecanismos
de seguimiento apoyados en TIC, de modo que el trabajo pueda desarrollarse de manera eficiente
sin interaccion presencial constante. El lider debe asegurar que los procesos digitales sean claros,
accesibles y alineados con los objetivos del negocio, evitando la fragmentacion operativa y la

dependencia excesiva de soluciones improvisadas.

Asimismo, el lider electronico actua como gestor del desempeiio mediado por tecnologia. A
diferencia de los modelos tradicionales de supervision, el control directo da paso a sistemas de
seguimiento basados en indicadores, analitica de datos y resultados. En este rol, el lider debe
interpretar informacion generada por plataformas digitales, establecer métricas de desempefio
pertinentes y retroalimentar a los colaboradores de manera continua, promoviendo la mejora y la

responsabilidad individual.

Otro rol fundamental es el de promotor del bienestar y las relaciones laborales en entornos

virtuales. La virtualidad puede generar aislamiento, estrés digital o difuminacion de los limites entre
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vida laboral y personal. Por ello, el liderazgo electronico implica la responsabilidad de identificar
estas dinamicas, fomentar practicas de trabajo saludable y mantener relaciones laborales positivas,

utilizando las TIC como herramientas de apoyo y no como fuentes de presion excesiva (Ullah, 2009).

Adicionalmente, el lider electronico cumple el rol de agente de cambio tecnoldgico,
encargado de facilitar la adopcion y el uso efectivo de nuevas herramientas digitales. Este rol supone
comprender las necesidades de los empleados, anticipar resistencias, ofrecer acompafamiento y
promover una cultura de aprendizaje continuo. El lider no solo introduce tecnologia, sino que crea

las condiciones organizacionales para que esta sea aceptada y utilizada de forma productiva.

Finalmente, el liderazgo electronico incorpora una responsabilidad estratégica relacionada
con la alineacion entre tecnologia, personas y objetivos organizacionales. El lider debe asegurar que
las TIC respondan a las necesidades reales del trabajo, fortalezcan las relaciones laborales y
contribuyan al desempefio organizacional. En este sentido, el liderazgo electronico no se limita a
coordinar equipos a distancia, sino que se consolida como una forma de liderazgo integral que

articula comunicacion, confianza, desempefio y transformacion digital.

Una de las caracteristicas del liderazgo electronico es su progresion a través de los avances
de las herramientas digitales para lograr un intercambio continuo y eficaz. Otro de los elementos que
incorpora es que el liderazgo electronico va de la mano del constante ajuste al ritmo vertiginoso de
los avances de la tecnologia. Para tener un adecuado rendimiento del equipo, los lideres deben de
estar al tanto de los nuevos avances y herramientas digitales que los desarrollos de la tecnologia van
proporcionando a la organizacion, lo que significa que la organizacion no tan solo tiene que quedarse
con la nueva tecnologia, sino que también ha de ser capaz de integrarlo dentro de la estrategia de
gestion o de las operaciones de la organizacion (Lester et al., 2011; Larsson & Lundholm, 2010;

Norlyk, 2012; Darics, 2020).

La teoria del liderazgo electronico también explica los papeles fundamentales de las redes
de la comunicacion electronica en facilitar las interacciones interpersonales como los trabajos
cooperativos entre los miembros de un equipo dado, asi como por medio de las cuales los lideres
establecen direcciones y una coordinacion eficaz del conjunto de los esfuerzos que son tratados como
cada vez mas importantes en el mundo contemporaneo que tiende a ser cada vez mas globalizado y
digitalizado. Llevar a cabo la gestion y liderazgo del equipo a través de las plataformas digitales es,
de la misma manera, una de las capacidades que los lideres necesitan dominar hoy para lograr adoptar

su estilo de liderazgo.
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En la actualidad, la era de la digitalizacion cambia completamente el significado del
liderazgo. Con la llegada del liderazgo electronico en el entorno laboral actual, se requiere que los
lideres se comuniquen mejor y cooperen mejor con sus equipos a través de tecnologias avanzadas.
Adoptar estas tecnologias proporciona los medios para atender las necesidades de los empleados y

formar buenas relaciones, la base para su éxito y efectividad organizacional actual.

La revolucion digital ha incrementado exponencialmente la cantidad de informacion
susceptible de ser computada y almacenada, asi como la cantidad y flexibilidad de la comunicacion
(Hilbert & Lopez, 2011). Esta revolucion ha facilitado tanto la capacidad de las empresas para
procesar la gran cantidad de datos como su capacidad para tomar decisiones informadas por los datos

y reaccionar a los cambios en el mercado.

Adicionalmente, la mayor flexibilidad en la comunicacion que deriva de la revolucion digital
ha proporcionado una mayor conexion y colaboracion entre los miembros de las organizaciones, sin
distincion de localizaciones geograficas. Esto no solo ha optimizado los procesos internos y la
coordinacion entre equipos, sino que también ha posibilitado nuevas formas de trabajo, como el
teletrabajo y las reuniones virtuales, que se han vuelto especialmente relevantes en el contexto global

actual (Lester et al., 2011; Larsson & Lundholm, 2010; Norlyk, 2012; Darics, 2020).

En este nuevo entorno, el liderazgo electronico se convierte en una pieza clave para gestionar
efectivamente estos cambios y aprovechar las oportunidades que brinda la tecnologia. Tener
competencias digitales que permitan a los lideres gestionar herramientas informaticas y tecnoldgicas
en la comunicacion, la colaboracion y la mejora del rendimiento de los grupos es fundamental.
Adaptarse a las nuevas tecnologias y utilizarlas con estrategia es vital para continuar siendo
competitivos y ser innovadores en las organizaciones. Las TIC no solamente satisfacen la
comunicacion y el almacenamiento son también un paso hacia la transparencia de los datos y la
informacion, algo que es fundamental para la toma de decisiones bien fundamentadas y la gestion
del conocimiento en las organizaciones (Lester et al., 2011; Larsson & Lundholm, 2010; Norlyk,
2012; Darics, 2020). Por tanto, ser capaz de administrar estas tecnologias es una competencia clave
para los lideres actuales en las organizaciones que quieren el maximo potencial de sus equipos y la
consecucion de los objetivos organizacionales en el marco de la digitalizacion. En definitiva, la
revolucion digital ha cambiado la forma de gestionar la comunicacion y la informacion en las
organizaciones. Todo ello reitera la necesidad del liderazgo electronico destinado a lograr la gestion
adecuada de estas tecnologias, asi como la de saber aprovechar las TIC para la mejorar de la eficacia,

la innovacién y la competitividad en un entorno de mercado totalmente digitalizado.

54



Para los ejecutivos, segun Harvard Business Review, las habilidades tecnologicas se
encuentran ahora entre las siete habilidades mas preciadas (Groysberg, 2014). Las decisiones de
adopcion de tecnologia por parte de las organizaciones se han vuelto excepcionalmente importantes,
porque deben ser oportunas y requieren una gran inversion inicial (Orlikowski, 1992; Tyre &
Orlikowski, 1994; Brown et al., 2005), y porque las malas decisiones iniciales tienen enormes efectos
posteriores que han sido ampliamente reportados en el sector publico (Anthopoulous et al., 2016).
El fendmeno digital ha tenido un enorme impacto en los gobiernos de todo el mundo que buscan
adoptar las TIC para aumentar su eficiencia y eficacia, inclusion y transparencia (Brown et al., 2016;
Cordella & Tempini, 2015; Janowski, 2015, Janssen y van der Voort, 2016), al tiempo que mantienen
la privacidad, la seguridad y las preocupaciones de gestion de riesgos. Esto se refleja en la mayor
demanda de los ciudadanos de mas y mejores servicios digitales. De hecho, los efectos de la
digitalizacion se han vuelto tan omnipresentes a una edad temprana que el desarrollo neuronal de los

nifios se esta viendo alterado (Giedd, 2012; Yong & Gates, 2014).

La evolucion de la tecnologia se ha acelerado en los tltimos 25 afios. Las actualizaciones y
los cambios en las caracteristicas han hecho que mantenerse al dia con las TIC y los problemas de
seguridad tecnologica sea un componente importante del trabajo de la mayoria de los lideres. El éxito
de la digitalizacion de la comunicacion, con la capacidad no solo de recibir el correo electronico
comercial en su teléfono, sino de recibir mensajes instantaneos de diversas maneras las 24 horas del
dia, los siete dias de la semana, ha llevado al problema del contacto constante (Grossman & Vella,

2014) y al agotamiento (Wright et al., 2014).

Dadas las enormes oportunidades y desafios, las habilidades para adoptar nuevas tecnologias
tanto para uso personal como para fines organizacionales se han vuelto criticas. Los lideres que no
son capaces de adoptar personalmente las nuevas tecnologias son menos eficaces y malos modelos
para seguir (Van Wart, 2014). En el contexto organizacional, los lideres deben saber cudndo y como
adoptar nuevas tecnologias y como implementarlas con éxito; las fallas y los sobrecostos pueden

terminar costando a sus agencias miles de millones de dolares.

La importancia de desarrollar un conjunto de habilidades "digitales" (e-skillset) para los
lideres ha llevado a la creacion del nuevo subcampo del e-liderazgo (Lee et al., 2008; Wang &
Feeney, 2016). El liderazgo electronico se ha definido como "un proceso de influencia social
incrustado en contextos tanto proximos como distales mediados por AIT (tecnologia de la
informacion avanzada) que puede producir un cambio en las actitudes, los sentimientos, el

pensamiento, el comportamiento y el rendimiento" (Avolio et al., 2014). Sin embargo, Avolio et al.



w ean

® e e o o universidad

(2014) también afirmaron que esta area de estudio "permanece en las etapas mas incipientes de
desarrollo" (106), y "la brecha entre la practica y la implementacion de la AIT y lo que sabemos

sobre sus efectos ha crecido" (126).

Ademas, también se recomienda que los investigadores analicen los efectos de interaccion
de los lideres y las organizaciones como se refleja en la teoria de la estructuracion adaptativa. Si bien
se han examinado los determinantes institucionales, como las caracteristicas organizacionales (Lee
et al., 2008; Wang & Feeney, 2016), no se han examinado las condiciones antecedentes para el
liderazgo electronico. La cuestion de por qué se adoptan algunas TIC y otras no se ha debatido
ampliamente en la bibliografia sobre la adopcion de la tecnologia, pero hasta la fecha no se ha
integrado en la bibliografia sobre liderazgo. Y lo que es mas importante, no se ha abordado la
cuestion del papel de los lideres en la adopcion de las TIC. Sabemos por la literatura sobre
innovacion que el papel de los gerentes y lideres es sustancial en la promociéon del cambio
(Damanpour & Schneider, 2009), pero solo nos dice que las actitudes a favor de la innovacion son
utiles. Lo que no nos dice es qué rasgos, habilidades, estilos y comportamientos llevan a algunos

lideres a hacer un mejor trabajo en la adopcion que otros.

Algunos de los estudios pioneros que exploraron el tema del liderazgo electronico incluyen
investigaciones como las de Sosik (1997); Sosik et al. (1997); y Sosik et al. (1998). Estos estudios
llevaron a implicaciones significativas sobre la autoridad y la efectividad en entornos de trabajo
electronico, donde se revelo el efecto del estilo de liderazgo y el anonimato. Y se identificoé que los
lideres tienen un impacto significativo ya que tienen un fuerte efecto en la percepcion y apropiacion
de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) por parte de los miembros de grupos
virtuales. Ademas, se encontrd que el estilo de liderazgo esta relacionado con el compromiso y la

apropiacion de tareas por parte de los individuos en estos entornos.

Algunos de esos descubrimientos y las primeras conversaciones sirvieron de base para una
primera definicion de liderazgo electronico. Este comenzd a utilizarse para referirse al clasico
conjunto de competencias, comportamientos que los lideres tienen que llevar a cabo para convertir
en éxito la direccion de sus equipos en el contexto digital y virtual. Esto englobd los primeros
estudios sobre el liderazgo electronico para explicar como los lideres pueden llegar a influir sobre el
uso y la adopcion de las TIC, asi como sobre el compromiso y la productividad de los miembros del
equipo en el entorno de trabajo en linea (Lester et al., 2011; Larsson & Lundholm, 2010; Norlyk,
2012; Darics, 2020).
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El liderazgo electronico se define como un proceso de influencia social que aprovecha las
tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) para inducir cambios en sentimientos,
pensamientos, actitudes, desempefio y comportamientos. Se basa en una comunicacion clara y
efectiva, facilitando interacciones sociales significativas, inspirando a los miembros del equipo y
gestionando procesos de cambio. Ademas, implica la construccion y el fomento de la responsabilidad
en los equipos virtuales de trabajo para desarrollar la confianza en los entornos digitales (Wang et
al., 2022; Carnevale, 2020; Darics, 2020; Liu et al., 2018). Este enfoque integrador reconoce el papel
crucial de las TIC en la configuracion de las dindmicas del liderazgo de hoy en dia, favoreciendo asi
una mayor efectividad de la gestion de entidades, la obtenciéon de metas organizacionales en

contextos virtuales.

Actualmente, la investigacion en el liderazgo se ha vuelto mas holistica, alejada de las
visiones del pasado, consideradas unidimensionales y hasta lineales (Contreras, 2008; Buitrago &
Quevedo, 2022), y se encuentra en un proceso de avanzar desde las visiones de caracter sistémico o
integral, que son cada vez mas extensas y que contemplan la diversidad cultural, las condiciones de
incertidumbre, el cambio social la innovacién y la gran influencia de las tecnologias de la
informacién y de la comunicacién (TIC) en las interacciones humanas. Este nuevo enfoque de
extension holistica es multidimensional y va enriqueciendo la labor de conocer mejor los procesos
de liderazgo y de gestion, por lo que puede ofrecer a las organizaciones nuevos conocimientos para

afrontar las problematicas en la actualidad en los contextos organizacionales.

La influencia del liderazgo en la adopcion y el uso de las tecnologias de la informacion y la
comunicacioén (TIC), asi como en la dindmica de los equipos de trabajo virtuales, refleja la constante
modernizacién de sistemas y la creciente digitalizacion de la informacion y la comunicacion en los
ambitos sociales y laborales (Contreras et al, 2020; Gilson et al, 2014; Larson & DeChurch, 2020;
Fletcher & Griffiths, 2020; Liu et al., 2020; Wolor et al., 2020). Este fenomeno ha suscitado un
interés creciente en un campo de investigacion relativamente novedoso conocido como liderazgo

electronico.

Los primeros estudios y debates académicos en torno al liderazgo electronico han llevado a
Avolio et al, (2000) a proponer una definicion preliminar del término. En su conceptualizacion, el
liderazgo electronico se presenta como "un proceso de influencia social mediado por las tecnologias
avanzadas de la informacioén para producir cambios en las actitudes, sentimientos, pensamientos,

comportamientos y desempefio entre individuos, grupos y organizaciones" (p. 617). Este enfoque
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pone en evidencia la interrelacion del liderazgo en el escenario emergente caracterizado por el

desarrollo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion.

La determinacion de las necesidades formativas del capital humano de la organizacion se
convierte en un eje central para la introduccion, utilizacion y asimilacion de las Tecnologias
informaticas y de la comunicacion (TIC), que incluye no solo el acceso a los recursos tecnologicos
y la formacion sobre el uso de las TIC sino la actitud y forma de pensar del personal respecto a la
utilizacion y los beneficios de las TIC. Este cambio, a su vez, implica una transformacion en la
cultura organizacional (Lengua, 2016), ya que plantea desafios tanto en la adquisiciéon de nuevos
conocimientos como en la gestion del conocimiento dentro de la organizacion (Buitrago & Saray,

2022).

La apropiacion de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC), segin
Morillo (2015), se refiere a un proceso mediante el cual las personas integran en su vida cotidiana y
en sus interacciones sociales dispositivos y recursos digitales con el fin de interactuar, intercambiar
opiniones, forjar identidades, facilitar procesos educativos, comunicativos, recreativos y creativos,
otorgandoles un significado dentro de su contexto, influenciado principalmente por sus intereses y
motivaciones. (p.297) En consecuencia, las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién (TIC)
se integran en numerosas actividades humanas en el dia a dia, posibilitando "acciones a distancia, en
red y asincronicas", lo que facilita la conexion entre diferentes contextos de interaccion y agiliza el
acceso a la informacion al reducir las barreras temporales y espaciales. Otros elementos como las
aplicaciones de redes sociales deben ser utilizadas, incorporando las TIC como una herramienta
efectiva por los gerentes de forma adecuada logrando un gran potencial para desempefar roles
importantes y clave para apoyar la sostenibilidad econémica, social y ambiental global, (Wu et al.,

2018).

Por otra parte, segin Wertsch, (1998) la apropiacion de la tecnologia ocurre cuando el
individuo es capaz de utilizar cualquier recurso tecnologico en diversas actividades cotidianas y en
contextos diferentes a aquellos con los que inicialmente asoci6 su dominio (p. 113). Esta definicion
subraya la importancia del proceso de transferencia del aprendizaje en el uso de los recursos
tecnologicos hacia diferentes ambitos de actuacion, ya sea personal, familiar, social o laboral, entre
otros. Este proceso se convierte en un ejercicio reflexivo sobre el uso de las TIC, gracias a la
generacion de lo que se conoce como conciencia tecnologica (Wertsch, 1998) por parte de quienes
hacen uso de estas tecnologias. Un liderazgo electronico excelente genera confianza con cada

miembro del equipo y crea una "presencia” virtual que disminuye la distancia como barrera. Ademas,
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el lider electronico necesita cuidar las necesidades socioemocionales del equipo y sus miembros, y
asegurar la salud y el bienestar a través de las interacciones (Cowan, 2014; Contreras et al., 2020;

Mysirlaki & Paraskeva, 2020).

Diversos estudios sugieren que un estilo de liderazgo electronico participativo y consultivo
es mas efectivo que el liderazgo directivo (Coerdery et al., 2009; Savolainen & Hakkinen, 2011;
Muhammad et al., 2020). El liderazgo electronico funciona mejor cuando se establecen objetivos
claros, se promueve la transparencia en la toma de decisiones y se ejerce un liderazgo responsable
(Korzynski, 2013). La gestion virtual por objetivos tuvo un impacto significativo en el compromiso

de los trabajadores con sus tareas.

3.1.1 Modelo Six e-competency (SEC)

El Modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC), propuesto por Van Wart et al. (2017),
y ampliado por Roman et al. (2019), se adopta en esta investigacion para evaluar las competencias
electronicas clave que debe poseer un lider en contextos organizacionales mediados por tecnologias
de la informacion y la comunicacion (TIC). Este modelo identifica seis competencias fundamentales,

las cuales se describen en la siguiente tabla.

Tabla 2. Definiciones de las competencias electronicas del Modelo SEC

Competencia Descripciéon

El lider posee la capacidad de comunicarse mediante las TIC de manera clara, organizada y
Comunicacion electronica efectiva, minimizando errores y evitando una comunicacion excesiva que pueda afectar
negativamente el desempefio y la productividad.

- . - El lider tiene la capacidad de crear un ambiente de trabajo positivo y mejorar la comunicacion y
Habilidad social electronica -, . . . PR

la colaboracion a través de una variedad de métodos de comunicacion virtual.

El lider tiene la capacidad de gestionar las iniciativas de cambio de manera efectiva a través de

Gestion del cambio electronico las TIC

i, . L. El lider tiene la capacidad de construir, motivar, reconocer y responsabilizar a los equipos en

Gestion de equipos electronicos .
entornos virtuales.

. . El lider es tecnologicamente inteligente y se mantiene al dia sobre los desarrollos relevantes de

Conocimientos tecnologicos . ¢ .
las TIC y las preocupaciones relacionadas con la seguridad de las TIC

El lider tiene la capacidad cuando usa las TIC para crear un sentido de confianza al ser percibido

Confianza electronica . .
como honesto, consistente y justo.

Nota: Wang, X., Wei, X., Van Wart, M., McCarthy, A., Liu, C., Kim, S., & Ready, D. (2022). The role of E leadership in ICT utilization:

a project management perspective. La tabla muestra las definiciones de los autores del modelo de seis competencias electronicas
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La Tabla 2 presenta las seis competencias electronicas que estructuran el modelo SEC, las
cuales configuran un marco integral para comprender el liderazgo en entornos mediados por
tecnologias de la informacion y la comunicacion. Estas competencias no operan de manera aislada,
sino que conforman un sistema interdependiente que permite al lider desenvolverse eficazmente en

contextos organizacionales digitalizados.

En primer lugar, la comunicacidn electronica constituye la base funcional del liderazgo
digital, en tanto garantiza la claridad, precision y oportunidad en la transmision de la informacion a
través de medios virtuales. Su adecuada gestion reduce ambigiiedades, evita sobrecarga
comunicativa y favorece la eficiencia organizacional. Complementariamente, la habilidad social
electronica introduce una dimension relacional, al enfatizar la capacidad del lider para generar
vinculos de confianza, empatia y cohesion en entornos virtuales, donde la interaccion humana se ve

mediada por la tecnologia.

Por su parte, la gestion del cambio electronico adquiere un papel estratégico al facilitar la
adaptacion organizacional frente a procesos de transformacion digital. Esta competencia implica no
solo la implementacion de nuevas tecnologias, sino también la capacidad de alinear a los
colaboradores con los objetivos del cambio, minimizando resistencias y promoviendo una cultura de
innovacion. En esta misma linea, la gestion de equipos electronicos se orienta a la coordinacion,
motivacion y seguimiento de equipos distribuidos, lo que resulta fundamental en escenarios de

trabajo remoto o hibrido.

Asimismo, el conocimiento tecnologico actlia como competencia habilitadora, dado que
permite al lider comprender, evaluar y adoptar herramientas digitales de manera informada,
asegurando su uso estratégico en funcion de los objetivos organizacionales. Finalmente, la confianza
electronica se configura como un elemento transversal que sustenta la legitimidad del liderazgo en
entornos digitales, al estar asociada con la percepcion de integridad, consistencia y seguridad en el

uso de las TIC.

En conjunto, estas competencias evidencian que el liderazgo electronico trasciende el
dominio técnico, integrando dimensiones comunicativas, relacionales, estratégicas y éticas. No
obstante, su implementacion enfrenta desafios relevantes, tales como la resistencia al cambio, las
limitaciones en formacion y recursos, las barreras culturales y las deficiencias en infraestructura
tecnologica. Estos factores pueden incidir en el desarrollo desigual de las competencias, asi como en

la efectividad del liderazgo en contextos digitales.
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Desde una perspectiva analitica, el modelo SEC permite operacionalizar el liderazgo
electronico en dimensiones especificas, facilitando su medicion y analisis empirico. Esto resulta
particularmente pertinente para la presente investigacion, ya que posibilita examinar de manera
diferenciada como cada competencia se asocia con los estilos de toma de decisiones, en lugar de

asumir un efecto homogéneo del liderazgo electronico como constructo global.

Tabla 3. Estudios que han aplicado / utilizado el Six e-competency (SEC)

# Autor(es) (afio) Muestra / Contexto Uso (.lel SEC (completo / Hallazgos principales
parcial)
Propuesta y Plantean y validan conceptualmente las seis

Estudio exploratorio /
administracion publica
(caso institucional)

competencias: e-communication, e-social, e-team, e-
change, e-tech savvy, e-trustworthiness. Argumentan
que es un marco consistente para estudiar el e-
liderazgo en entornos mediados por TIC.

Van Wart, Roman,
Wang & Liu (2017)

operacionalizacion completa
del SEC (las seis
competencias)

Validan empiricamente el modelo de las seis e-
competencias mediante un modelo de medicion;
demuestran que la estructura propuesta tiene buena
fiabilidad y validez.

Roman, Van Wart,  Estudio cuantitativo en  Operacionalizacion empirica
2 Wang, Liu, Kim &  administracion publica/ del SEC, usando escala de
McCarthy (2019) organizaciones virtuales seis competencias

Encuentran que las competencias del SEC influyen
en el e-work self-efficacy, que a su vez media en la
relacion entre e-leadership y bienestar laboral
(parcial) y entre e-leadership y desempeiio laboral
(media completa).

Alkhayyal & Bajaba 269 teletrabajadores Uso completo del SEC para

3 (2023) (remotos) a nivel global medir e-leadership

Wang, Wei, Van Muestran que lideres fuertes alternan el uso de

Wart. McCarth 52 personas, estudio Uso parcial / adaptado del ~ diferentes plataformas TIC seglin fases del proyecto.
Liu I,(im & ReZ(’i longitudinal en gestion ~ SEC (en particular e-tech, e- La construccion de confianza (e-trust) es clave y se
i Y de proyectos (8 meses)  trust, e-communication) fomenta mediante medios ricos (foro, mensajeria) y

(2022/2023) lean (compartir documentos).

Demuestran que el e-leadership se relaciona
positivamente con el comportamiento de ciudadania
organizacional (OCB) de los profesores, y que el uso
de TIC mediatiza esta relacion.

355 profesores Uso del SEC (segundo
universitarios en 11 orden) para medir e-
universidades palestinas leadership

Abuowda, Iwidat &
Alawnah (2024)

Nota: Fuente elaboracion propia. La tabla indica los estudios que han aplicado el modelo de seis competencias electronicas

La revision de literatura muestra que el modelo Six E-Competency (SEC) ha ganado
relevancia en los ultimos afios como un marco sélido para comprender y medir las competencias del

liderazgo electronico en contextos organizacionales mediados por tecnologias de la informacion. Su
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aplicacion se ha extendido progresivamente desde investigaciones conceptuales hasta evaluaciones

empiricas en distintos entornos laborales y educativos.

Los primeros enfoques elaborados del modelo fueron propuestos por Van Wart et al. (2017),
quienes delimitan y operacionalizan las seis competencias centrales del liderazgo electronico: e-
communication, e-social skills, e-team skills, e-change management, e-tech savvy, e-
trustworthiness. Estos autores sentaron las bases conceptuales del SEC y, a su vez, tuvieron la
capacidad de demostrar que el constructo poseia coherencia interna, pertinencia teérica y capacidad
explicativa para analizar la interaccion lider-seguidor en entornos digitales. Mas tarde, Roman et al.
(2019) realizaron la validacion empirica del modelo, aportando evidencias estadisticas del nivel de
fiabilidad y validez de la escala de seis competencias. Este articulo supuso un paso importante ya
que, por primera vez, permitia usar el SEC no solo como marco de la investigacion, sino como un

instrumento de medida en investigaciones cuantitativas.

Por su parte, el modelo fue trasladado a otros entornos. Una aportacion importante fue la
realizada por Alkhayyal & Bajaba (2023), quienes usaron el SEC con una poblacion global de
teletrabajadores. Los resultados mostraron una asociacion directa entre las competencias de
liderazgo electronico y la autoeficacia en el trabajo remoto, y que esta variable desempefia un papel
mediador entre el liderazgo electronico, el bienestar en el lugar de trabajo y el rendimiento. Este
estudio corrobora la utilidad del SEC para comprender las nuevas dinamicas en torno al trabajo

basado en esquemas digitales y de trabajo remoto.

Asimismo, Wang et al. (2023) parcializé el modelo en una investigacion longitudinal en el
ambito de la gestion de proyectos, destacando la importancia de las competencias, las cuales incluian
la e-comunicacion, la competencia tecnologica y la e-confianza para la coordinacidon en contextos
de larga duracion, y los resultados obtenidos por sus autores muestran como la confianza digital es
una de las competencias mas importantes de un e-lider, que se puede mejorar incluso méas mediante

el uso cuidadoso de una combinacion de diferentes tecnologias.

Sobre todo, lo mas relevante es que investigaciones recientes, como la de Abuowda et al.
(2024), utilizaron el SEC en el ambito de la educacion universitaria y se observo que el liderazgo
electronico utilizando estas competencias estd positivamente relacionado con comportamientos de

ciudadania organizacional, asi como con el uso de las TIC como mediador.

En definitiva, los estudios revisados muestran que el modelo SEC se ha consolidado como

un referente tedrico-metodologico solido para entender el liderazgo en un ambiente digital. El uso
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del modelo SEC en diferentes ambitos como administracion publica, teletrabajo, gestion de
proyectos y educacion superior demuestra su versatilidad y su capacidad de explicarse, asi como la
necesidad de seguir ampliando la investigacion que explique mejor su efecto sobre el desempefio, la

colaboracion virtual y la transformacion digital organizacional.

3.1.2 Comunicacion electronica

Tanto las habilidades de liderazgo como las de gestion estan estrechamente relacionadas con
las habilidades de comunicacion en general y con las habilidades lingiiisticas (criticas) y la
conciencia en particular, ya sea que se trate de una comunicacion visionaria de tipo religioso al
empoderar a las personas o comunicar vision o valores (Norlyk, 2012, p. 110), o si tiene que ver con
la creacion de un entorno de trabajo productivo y de apoyo (Schnurr et al., 2009), o reconocer y
recompensar el desempefio de los empleados. De hecho, se ha descubierto que las habilidades antes
mencionadas, denominadas "habilidades de gestion de personas", afectan considerablemente la

eficiencia y el rendimiento de las organizaciones actuales.

Por lo tanto, si aceptamos que existe un estrecho vinculo entre el liderazgo/gestion efectiva
y la comunicacion, se debe prestar atencion a los medios de comunicacion: el lenguaje y la
comunicaciéon no verbal. Estos son recursos clave que los lideres utilizan cuando tienen que
equilibrar las presiones de hacer el trabajo, los objetivos transaccionales, con actos que tienen como
objetivo mantener la colegialidad, motivar y mostrar preocupacion por las necesidades de los
compafieros de trabajo, en otras palabras, los objetivos relacionales. Es especificamente el equilibrio
de estos dos objetivos principales en la comunicacion lo que, se define como el liderazgo efectivo:
un desempefio comunicativo consistente que resulta en resultados aceptables para la organizacion
(objetivos transaccionales/orientados a tareas) y que mantiene la armonia dentro del equipo o

comunidad de practica (Holmes, 2006).

Ejercer el liderazgo en el ambito virtual se ha convertido en una parte rutinaria del trabajo
diario de muchos lideres, ya sea liderando equipos virtuales cuyos miembros nunca se han conocido
en persona o enviando correos electronicos a colegas que se retinen regularmente cara a cara
(Kalakota & Robinson, 2000; Turban et al., 2007). Curiosamente, la investigacion muestra que
liderar a las personas a través de canales digitales requiere un esfuerzo aiin mayor para combinar las
funciones de liderazgo y gestién: en un nivel, los lideres electronicos tienen que gestionar el
rendimiento e implementar soluciones a los problemas de trabajo, en otro nivel, y a menudo al mismo

tiempo, entrelazados con el anterior, tienen que crear y mantener una identidad de equipo mediante
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el establecimiento de una mision/vision. compartir valores y metas, creando un ambiente de trabajo
de confianza (Bell & Kozlowski, 2002; Ejiwale, 2012; Fay & Kline, 2011; Hambley et al., 2007,
Hall & Adriani, 2003).

En su estudio sobre las percepciones del liderazgo emergente en las colaboraciones virtuales
de solo texto, Shollen & Brunner (2014) encontraron que los comportamientos de orientacion social,
en particular el estilo de interaccion positiva (como mostrar cuidado y respeto por los miembros del
equipo, alentar a los demds y "escucharlos"), se evaluaron como caracteristicas clave para la
influencia positiva. Kayworth & Leidner (2000) llegaron a una conclusion similar sobre el papel de
la comunicacioén en el liderazgo efectivo. Los autores atestiguan que los lideres electronicos efectivos
son "aquellos que se comunican regularmente, responden a las preguntas de los miembros del equipo,
proporcionan retroalimentacion, dan instrucciones y se acercan a los miembros con un tono cordial
pero asertivo" (p. 22). Sin embargo, de lo que estos articulos ofrecen poca informacion es de como

se logra exactamente el "estilo de interaccion positiva" o el "tono positivo pero asertivo"

La razon por la que los contextos basados en texto merecen una atencion especial es porque
cuando las personas se comunican a través de canales textuales como el correo electronico y la
mensajeria instantanea, se pierden las sefales auditivas y visuales. Esto se debe a que la composicion
de los mensajes y la lectura e interpretacion de los mensajes tienen lugar en dos entornos fisicos
separados. Faltan las sefiales que normalmente comunicarian los sutiles mensajes relacionales y
ayudarian a la interaccién y la comprension. No en vano, la comunicacion en el entorno virtual en
general (Ejiwale, 2012; Kayworth & Leidner, 2000) y la incapacidad de transmitir sefiales no
verbales, en particular (Brewer & Kerslake, 2015; Shollen & Brunner, 2014), se han encontrado

particularmente desafiantes en las colaboraciones virtuales.

Aunque la literatura sobre comunicacion organizacional y de gestion ha sefialado
previamente los problemas causados por la falta de sefiales no verbales y el efecto que esto podria
tener en la comunicacion profesional (Berry, 2011; Morgan et al., 2014; Vroman & Kovacich, 2002),
la exploracion y su tratamiento estan lejos de ser sistematicos. Muchas observaciones adoptan una
postura despectiva: Thompson & Coovert (2003), por ejemplo, observan que la dinamica
interaccional sufre durante el trabajo virtual porque se ve obstaculizado por el esfuerzo concentrado
requerido para escribir y transmitir informacion que se transmite facilmente a través de matices no

verbales y paraverbales” (p. 136).
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Los autores sefialan que los colaboradores en linea pueden intentar comunicar tales matices
a través de una variedad de técnicas, como la sintaxis compleja y la redundancia; sin embargo, "estas
técnicas generalmente se consideran sustitutos de baja calidad y que consumen mucho tiempo"
(Thompson & Coovert, 2003, p. 136). De manera similar, Cornelius & Boos (2003) atestiguan que
las sefiales no verbales faltantes en las interacciones mediadas por computadora orientadas a tareas
solo podrian compensarse con una costosa retroalimentacion verbal. Otros indicaron que a pesar de
que era la comunicacion mediada por computadoras (CMC, por sus siglas en inglés) basada en el
texto ofrecia alguna sefial no verbal (emoticonos, letras maytsculas, asteriscos), no era comin el uso
intencionado de tal sefial (Byron, 2008). Sin embargo, una revision planteada a partir de tales
estudios sefala que el juicio emitido por sobre la comunicacion no verbal parece no estar basado en
los resultados derivados de los estudios que abordan directamente el lenguaje y las sefiales no

verbales en los contextos digitales.

Otros investigadores organizacionales se fijan mejor en el uso del lenguaje en linea. Nardi
& Whittaker, (2002), por ejemplo, exploraron las variables que influyen en como se percibe la
formalidad de las interacciones en el lugar de trabajo. Sus hallazgos confirmaron que el uso del
lenguaje juega un papel importante en la percepcion de la mensajeria instantanea como un canal
informal. Byron & Baldridge (2007) exploraron el uso de dos tipos de sefiales no verbales
(mayusculas y emoticonos) en la comunicacion por correo electronico, y encontraron que estas
sefales tenian un efecto considerable en las impresiones formadas sobre los remitentes de los
mensajes. Byron & Baldridge (2007) concluyen que "se necesita una mejor comprension de los
procesos por los cuales las emociones se transmiten y perciben en los mensajes de correo electronico
para ayudar a guiar los intentos gerenciales de asegurar que el uso del correo electronico facilite en

lugar de obstaculizar la comunicacion organizacional” (p. 156).

La comunicacion no verbal ha sido previamente reconocida en la literatura sobre
comunicacion de liderazgo y liderazgo discursivo, pero se ha hecho poco trabajo para analizar
sistematicamente y abordar especificamente el papel que juegan las sefiales no verbales en la puesta
en practica del liderazgo (Remland, 1981; Schyns & Mohr, 2004). Otras disciplinas, por ejemplo, la
erudicion de la comunicacion no verbal tiene una floreciente linea de estudios que exploran el papel
de la comunicacion no verbal en relacion con el poder, la dominacion y la influencia (Dunbar &
Burgoon, 2005). Burgoon & Dunbar (2006) incluso argumentan que la comunicacion no verbal es
la forma en que las personas operacionalizan el estatus y el poder, por ejemplo, los
microcomportamientos dominantes pueden afectar el tiempo de conversacion, el volumen, el

levantamiento de las cejas, la postura, los gestos de amenaza, la proximidad y el tacto. Esta linea de
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estudio, sin embargo, proporciona una vision limitada de como exactamente la comunicacién no
verbal contribuye al logro de objetivos de liderazgo y gestion, por ejemplo, creando confianza
(Morgan et al., 2014) o comunicandose de una manera positiva pero asertiva (Kayworth & Leidner,

2002; Shollen & Brunner, 2014).

Relacionados especificamente con el liderazgo, estudios previos han explorado cémo la
comunicacion no verbal afecta la percepcion de los lideres. Shollen & Brunner (2014) por ejemplo,
examinaron el uso de sefiales no verbales de los lideres militares y encontraron una fuerte correlacion
entre las expresiones faciales y los gestos y el liderazgo percibido y, en consecuencia, un mayor
rendimiento. Talley & Temple (2015) especulan que ciertos gestos con las manos son
particularmente efectivos para crear una conexiéon emocional con los seguidores y, por lo tanto,
podrian ser aspectos cruciales del liderazgo motivacional. También se encontr6 que la comunicacion
no verbal que revela emociones, como las expresiones faciales animadas, es importante en la

percepcion del liderazgo carismatico (Ilies et al., 2013; Shea & Howell, 1999).

Aunque son excelentes para llamar la atencion sobre la importancia de la comunicacién no
verbal en contextos de liderazgo, los estudios anteriores luchan por capturar los significados sutiles
y complejos logrados por el uso de sefiales no verbales. Algunas de las conclusiones extraidas de
enfoques que no tienen en cuenta las funciones comunicativas de las sefiales no verbales con
suficiente detalle empirico pueden, de hecho, conducir a suposiciones problematicas cuando se trata
de la formacion en comunicacion de liderazgo. Talley & Temple (2015), por ejemplo, defienden que
es posible atribuir significados consistentes y especificos a los gestos con las manos, por lo que un
lider puede ser "informado de qué mensajes especificos esta enviando" (p. 74). Este consejo no tiene
en cuenta el hecho de que cualquier elemento del discurso natural es multifacético y multifuncional,
y puede llevar a cabo una serie de tareas comunicativas concurrentes: desde la revelacion de estados
emocionales y psicologicos hasta el mantenimiento de relaciones interpersonales y desde la
comunicacion de la identidad y el poder. Por lo tanto, es dudoso que tales consejos y entrenamientos
basados en observaciones generalizadoras conduzcan a la eficacia en la comunicaciéon (Szanto,

2022).

Con respecto a la comunicacion no verbal, ademas de su papel multifacético en el logro de
una variedad de objetivos comunicativos, también es crucial reconocer los factores contextuales mas
cercanos y amplios de la interaccion. Remland (1981) argumenta que "las teorias son necesarias para
que los resultados de la investigacion no verbal puedan aplicarse al entorno organizacional de una

manera que tenga en cuenta la relevancia de las variables organizacionales clave" (p. 18), como la
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cultura organizacional general o la relacion de poder entre las personas que hablan. Prestar mucha
mas atencion a como ocurre exactamente la comunicacion en las interacciones superior-subordinada

podria proporcionar un primer paso util hacia el desarrollo de tales teorias.

Segun diversos estudios, un estilo de liderazgo electronico participativo y consultivo resulta
mas efectivo que un liderazgo directivo (Coerdery et al., 2009; Savolainen & Hakkinen, 2011;
Muhamamd et al., 2020). Por otro lado, se ha podido observar que la efectividad del liderazgo virtual
se ve aumentada cuando existe una fijacion de metas, se promueve la transparencia en el proceso de
toma de decisiones y se ejerce el liderazgo responsable (Korzynski, 2013; Hallo & Nguyen, 2022).
Politis (2014) se encontrd con que la gestion virtual orientada a las metas tuvo un efecto significativo

sobre el compromiso de los trabajadores hacia sus tareas.

El entorno laboral contemporaneo, caracterizado por su complejidad y la rapidez del cambio,
ha modificado las practicas de gestion hacia un enfoque mas centrado en las aplicaciones web. Esto
implica que los lideres deben adaptarse agilmente para capacitar a su personal en el manejo de una
variedad de sistemas de aplicacion relacionados con la gestion y los procesos de trabajo en linea
(Anderson, 2008; Anderson & Dexter, 2005; Newman et al., 2018; Sullivan et al., 2021; Pokhrel &
Chbhetri, 2021).

Como consecuencia de la maleabilidad de las herramientas digitales de trabajo, las practicas
de trabajo digital a menudo solo se desarrollan con el tiempo como parte del proceso de creacion de
sentido de los empleados (Richter, 2020). El confinamiento, sin embargo, fue una situacion extrema
que no les dio el tiempo necesario. Por lo tanto, muchos empleados sintieron una enorme presion
para "hacer que el trabajo digital funcione" que no condujo a asociaciones positivas. Lo ideal es que
los empleados tengan ahora mas tiempo para explorar y experimentar con las herramientas. La
adaptacion impulsada por el confinamiento ha comenzado en muchos casos, pero la fase de

exploracion debe verse como un proceso abierto.

Muchos empleados han conectado inconsciente o conscientemente el trabajo digital con no
poder conocer a sus compafieros. Sin embargo, el trabajo digital no impuso el distanciamiento fisico.
El Covidl9 lo hizo. De ahi que sea importante tener en cuenta que el trabajo digital no impone
reducir el nimero de interacciones fisicas. En cambio, permite centrarse en la vinculacion cuando se
retnen fisicamente y reducir los viajes a reuniones que también podrian celebrarse facilmente en
linea. Los ejecutivos hicieron declaraciones contradictorias cuando se trata de la eficiencia de las

reuniones en linea. Son mucho mas faciles de organizar que las reuniones fisicas y, por lo tanto,
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ocurren con mas frecuencia. Pero, ;significa eso que eran innecesarios? En conclusion es que las
reuniones en linea se llevaron a cabo de una manera mas "ad hoc", cuando era necesario, en lugar de
asistir a reuniones programadas con semanas de anticipacion para acomodar las reservas de salas y
los esfuerzos para llegar al lugar de la reunion. Sin embargo, esto debe ser respaldado por mas

investigacion.

Dado el alto grado de comunicaciéon mediada por la tecnologia que prevalece en el lugar de
trabajo hoy en dia, fue interesante que los autores también encontraran evidencia de las percepciones
de los seguidores sobre el nivel de conocimiento de los medios de comunicaciéon de un lider
(habilidad para usar los medios apropiados dependiendo del mensaje que se envia) como un
fendomeno destacado que parece influir en la confianza de los seguidores en sus lideres en un entorno
de trabajo virtual (Barrero et al., 2023). También surgieron otras variables Barrero et al. (2023) que
influyeron en las relaciones de confianza entre el lider y el seguidor, incluidas las caracteristicas
personales del lider y del seguidor, la profundidad de la relacion y el tiempo. Estas variables y sus
relaciones se discuten teniendo en cuenta la literatura de confianza existente con una consideracion
especifica del contexto de las interacciones virtuales. También se discuten las implicaciones y las

direcciones futuras.

Los investigadores de esta tradicion han hecho observaciones sobre la comunicacion no
verbal: Holmes & Gardner (2006), por ejemplo, encontraron que si bien una intencion directiva
puede expresarse a través de una variedad de estructuras lingiiisticas, para intensificar o
atenuar/mitigar las directivas los lideres aumentan o disminuyen su volumen, utilizan el acento
contrastivo y la entonacidn creciente. También se ha descubierto que el humor, junto con la risa,
desempefia un papel importante en la comunicacion del liderazgo, por ejemplo, como un medio para
reducir la tensidon en situaciones criticas (Kangasharju & Nikko, 2009), como un medio para
establecer solidaridad y colegialidad o como un medio para mostrar poder y autoridad (Schnurr et
al., 2009). Morgan et al. (2014) sefialan que la comunicacion no verbal es crucial para el desarrollo
de la confianza, el grupo y la cohesion, rasgos que se sabe que estan asociados dentro de equipos de

mayor rendimiento y efectivos.

Una de las razones de la escasez o falta de sistematicidad en la investigacion de la
comunicacion no verbal en el liderazgo discursivo podria ser la complejidad de las sefiales de
comunicacion no verbal, tanto en términos de su produccion como de su funcion. La produccion va

desde voluntaria (por ejemplo, el tono de voz) hasta involuntaria (como el rubor), estratégica y no
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estratégica, y abarca una serie de canales relacionados con el cuerpo (como la cara, el cuerpo, la voz,

pero incluso la ropa) u otras circunstancias (como el tiempo, el olor o el espacio).

Las funciones de las sefiales no verbales también son muy complejas y, a menudo, dificiles
de distinguir claramente en categorias bien definidas, como complementar los mensajes verbales,
gestionar las interacciones, definir y comunicar la relacion entre los participantes, o proporcionar
una idea del estado emocional y psicologico del hablante (Hargie & Dickinson, 2004). Como sefialan
acertadamente Aritz & Walker (2014), aunque la comunicacion no verbal no es un area de estudio
consistente en el enfoque discursivo del liderazgo, "es esencial para el proceso" y, por lo tanto,
mereceria una atencion mas sistematica (p. 143). Del mismo modo, Schyns & Mohr (2004) y Byron
& Baldridge (2007) también abogan por una comprension mds profunda de la comunicacion no
verbal en la comunicacion de liderazgo y gestion, este tltimo enfatizando la necesidad de desarrollar

dicha comprension en contextos digitales.

La gestion electronica, en el contexto actual, se ha convertido en un elemento clave para el
éxito de las organizaciones en un entorno cada vez mas digitalizado. Con la creciente utilizacion de
las TIC las organizaciones adoptan atn estrategias que se caracterizan por su agilidad y flexibilidad
y que hacen el uso de herramientas electronicas de modo que consigan realizar actividades mas
eficientes y optimizadas. En este nuevo marco la gestion electronica es una actividad variada en la
que se gestiona un amplio abanico de actividades que van desde la planificacion estratégica hasta los
trabajos de supervision rutinaria. Esta circunstancia lleva a que los lideres y los directores trabajen
ademas con distintas plataformas web y aplicaciones que favorecen el trabajo colaborativo, la

asignacion de recursos, el seguimiento del progreso y de las capacidades de decision en tiempo real.

La caracteristica mas destacable de la gestion electronica es que permite la colaboracion del
trabajo en remoto. Con equipos en distintas localizaciones geograficas o trabajando en casa, la
herramienta electronica favorece la comunicacion y la colaboracion a partir de entornos virtuales,
algo muy visible en el contexto de la actual pandemia de COVID-19 que ha conducido a hacer

necesario experimentar el trabajo desde casa.

Ademas, la gestion electronica también implica la recopilacion y el analisis de datos para
apoyar la toma de decisiones basada en evidencia. Los lideres ahora pueden utilizar sistemas de
informacion y analisis de datos para obtener informacion sobre el rendimiento del equipo, identificar

areas que requieren mejora y anticipar posibles problemas antes de que surjan.
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La gestion electronica es un componente fundamental de la gestion moderna, permitiendo a
las organizaciones adaptarse y prosperar en un entorno empresarial cada vez mas digitalizado. Al
aprovechar las herramientas y tecnologias disponibles, las empresas pueden mejorar la eficiencia,

aumentar la colaboracion y mantenerse competitivas en un mercado en constante cambio.

3.1.3 Habilidad social electronica

La habilidad social electrénica constituye una de las seis dimensiones fundamentales del
modelo de liderazgo electronico propuesto por Van Wart et al. (2017) y ampliado posteriormente
por Roman et al. (2019). Esta competencia se refiere a la capacidad del lider para construir, mantener
y fortalecer relaciones interpersonales efectivas en entornos mediados por tecnologias de la
informaciéon y la comunicaciéon (TIC), integrando habilidades socioemocionales con el uso

estratégico de plataformas digitales.

En contextos organizacionales digitalizados, la interaccion cara a cara ha sido
progresivamente complementada y en algunos casos reemplazada por interacciones virtuales
asincronicas y sincronicas. En consecuencia, las habilidades sociales tradicionales del liderazgo
deben reinterpretarse bajo una logica tecnoldgica, donde la comunicacion, la empatia, la confianza

y la influencia se ejercen a través de medios digitales.
Fundamentacion conceptual de la habilidad social electrénica

La habilidad social electronica se fundamenta en la convergencia entre la teoria del liderazgo
relacional y los estudios sobre virtualidad organizacional. Desde la perspectiva del liderazgo
relacional, autores como Uhl-Bien (2006) han planteado que el liderazgo emerge de procesos de
interaccion social mas que de atributos individuales aislados. En entornos digitales, estos procesos
interactivos se desarrollan mediante plataformas tecnologicas, lo que exige nuevas formas de

presencia social y gestion emocional.

De acuerdo con Avolio et al. (2014), el liderazgo en entornos digitales no puede limitarse al
dominio técnico de herramientas, sino que requiere competencias socioemocionales adaptadas al
contexto virtual, tales como la capacidad para interpretar sefiales no verbales reducidas, gestionar
conflictos a distancia y mantener cohesion en equipos distribuidos geograficamente. En esta linea,

la habilidad social electronica puede definirse como: La capacidad del lider para establecer vinculos
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interpersonales efectivos, interpretar dinamicas sociales mediadas tecnoldégicamente y promover un

clima de confianza y colaboracion en entornos virtuales o hibridos.

Dimensiones constitutivas de la habilidad social electronica

Desde el modelo SEC, esta competencia integra varios componentes interrelacionados: Empatia
digital. Gestion emocional en entornos virtuales. Construcciéon de confianza mediada por TIC.

Influencia social a distancia. Sensibilidad intercultural en comunicacién digital.

Empatia digital

La empatia digital implica la capacidad de comprender emociones, necesidades y
expectativas de los colaboradores a través de medios tecnologicos. A diferencia de la interaccion
presencial, donde los gestos y el lenguaje corporal facilitan la interpretacion emocional, los entornos
virtuales demandan mayor atencion a matices lingiiisticos, tiempos de respuesta y patrones
comunicativos. Segun Van Wart et al. (2017), la ausencia de sefales fisicas puede generar
malinterpretaciones, por lo que el lider debe desarrollar sensibilidad comunicativa reforzada y

claridad expresiva.

Gestion emocional en entornos virtuales

La virtualidad puede amplificar tensiones debido a la falta de proximidad fisica y a la
asincronia comunicativa. En este contexto, la habilidad social electronica exige autorregulacion
emocional y manejo estratégico de conflictos. Avolio et al. (2014) sostienen que los lideres digitales
efectivos demuestran estabilidad emocional y capacidad para transmitir calma y direccion incluso

en contextos de incertidumbre tecnoldgica.

Construccion de confianza electronica

La confianza constituye un pilar central del liderazgo. En entornos digitales, esta se
construye mediante coherencia comunicativa, cumplimiento de compromisos y transparencia
informativa. Roman et al. (2019) plantean que la confianza electrdnica se sustenta en: Claridad en
las expectativas. Retroalimentacion oportuna. Uso ético de la informacion. Consistencia entre
discurso y accion digital. La confianza electronica reduce la percepcion de aislamiento y fortalece la

cohesion organizacional.
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Influencia social a distancia

El liderazgo implica influencia. En entornos digitales, esta influencia se ejerce a través de
mensajes escritos, videoconferencias, plataformas colaborativas y redes internas. Van Wart et al.
(2017) sefialan que el lider electronico debe dominar la persuasion argumentativa digital,

estructurando mensajes estratégicos y adaptando su estilo comunicativo al canal utilizado.
Sensibilidad intercultural

En sectores exportadores y globalizados, como el floricultor, la interaccion digital trasciende
fronteras culturales. La habilidad social electrénica incluye sensibilidad frente a diferencias
culturales, husos horarios y normas comunicativas internacionales. Uhl-Bien y Marion (2009)
destacan que los entornos complejos y globales demandan liderazgos adaptativos capaces de integrar

diversidad y complejidad sistémica.
Relacion con la toma de decisiones gerenciales

La habilidad social electronica incide directamente en los estilos de toma de decisiones. Los lideres
con alta competencia socioelectronica tienden a: Recopilar informacion desde multiples fuentes.
Fomentar participacion colaborativa. Integrar perspectivas diversas. Reducir sesgos derivados de

aislamiento decisional.

Desde el enfoque del General Decision-Making Style (GDMS), esta competencia puede
asociarse particularmente con estilos racional e intuitivo, al favorecer procesamiento de informacion

social compleja y comprension contextual amplia.

Asimismo, una baja habilidad social electronica podria correlacionarse con estilos evitativos o

dependientes, debido a dificultades en interaccion digital y manejo de presion social virtual.
Implicaciones en el sector floricultor

En el sector floricultor de la Sabana de Bogota, los gerentes coordinan: Equipos operativos en campo.
Procesos logisticos de exportacion. Comunicacion con clientes internacionales. Interaccion con

proveedores tecnologicos.

La habilidad social electronica resulta critica para: Mantener cohesion entre equipos distribuidos.
Gestionar crisis logisticas. Coordinar informacion en tiempo real. Adaptarse a cambios regulatorios

internacionales.
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En este contexto, la competencia no es unicamente relacional, sino estratégica, pues impacta la

eficiencia operativa y la competitividad internacional.

3.1.4 Gestion del cambio electronico

La gestion del cambio electronico constituye una de las dimensiones estratégicas del modelo
de liderazgo electronico desarrollado por Van Wart et al. (2017) y ampliado por Roman et al. (2019).
Esta competencia hace referencia a la capacidad del lider para planificar, dirigir e institucionalizar
procesos de transformacion organizacional apoyados en tecnologias digitales, garantizando

adaptacion, aprendizaje continuo y sostenibilidad del cambio.

En contextos caracterizados por digitalizacion acelerada, automatizacion de procesos y
virtualizacion del trabajo, el cambio organizacional deja de ser un evento puntual para convertirse
en un proceso permanente. En este escenario, el liderazgo electronico no solo implica dominio
tecnologico, sino también la habilidad para movilizar personas, gestionar resistencias y consolidar

nuevas practicas digitales.

Fundamentacion tedrica de la gestion del cambio electrénico

La gestion del cambio electronico se sustenta en la interseccion entre teorias clasicas de cambio
organizacional y enfoques contemporaneos de transformacion digital. Desde la perspectiva del
liderazgo transformacional, Avolio et al. (2014) sostienen que los lideres digitales deben actuar como
agentes de cambio capaces de inspirar vision tecnologica y fomentar compromiso con la innovacion.
Sin embargo, en entornos digitalizados, el cambio no solo implica transformacion cultural, sino
también incorporacion efectiva de sistemas tecnologicos que modifican rutinas, flujos de

informacion y estructuras decisionales.

Por su parte, Uhl-Bien y Marion (2009) plantean que los entornos complejos requieren
liderazgos adaptativos que integren tecnologia, flexibilidad cognitiva y capacidad de aprendizaje
organizacional. Desde esta Optica, la gestion del cambio electronico se configura como una

competencia sistémica que articula personas, procesos y plataformas digitales.

Componentes de la gestion del cambio electrénico

En el marco del modelo SEC, esta competencia se operacionaliza a través de varios componentes

interrelacionados:
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1. Vision estratégica digital

El lider debe formular y comunicar una vision clara sobre el propdsito de la transformacion

tecnologica. Esta vision orienta esfuerzos, reduce incertidumbre y alinea expectativas.

Van Wart et al. (2017) destacan que la claridad estratégica en procesos de digitalizacion

disminuye la resistencia y aumenta la adopcion tecnolégica.
2. Gestion de resistencias al cambio digital

Todo proceso de transformacion genera incertidumbre. La introduccion de nuevas herramientas

puede ser percibida como amenaza a la estabilidad laboral o a competencias adquiridas.

La gestion del cambio electronico implica: Identificar focos de resistencia. Implementar estrategias
de comunicacion persuasiva. Ofrecer capacitacion y acompafiamiento. Crear espacios de

retroalimentacion.

Avolio et al. (2014) sefialan que el liderazgo digital efectivo combina firmeza estratégica con

sensibilidad emocional ante la transicion tecnoldgica.
3. Capacitacion y desarrollo de competencias digitales

La transformacion tecnoldgica requiere aprendizaje organizacional continuo. El lider electronico

actia como facilitador del desarrollo de habilidades digitales en su equipo.

Roman et al. (2019) subrayan que el éxito del liderazgo electronico depende no solo del
dominio personal de la tecnologia, sino de la capacidad para elevar el nivel de competencia digital

colectiva.
4. Integracion tecnoldgica en procesos decisionales

La gestion del cambio electronico implica incorporar herramientas digitales en: Sistemas de
informacion. Analisis de datos. Comunicacion interdepartamental. Seguimiento de indicadores. Esta

integracion fortalece la toma de decisiones basada en evidencia y reduce la improvisacion.
5. Evaluacion y sostenibilidad del cambio

El cambio electronico no culmina con la implementacion de una herramienta. Requiere monitoreo,

evaluacion de impacto y ajustes permanentes.
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La sostenibilidad del cambio depende de: Medicion de resultados. Retroalimentacion continua.

Ajuste de procesos. Refuerzo cultural.
Aplicacion en el sector floricultor

En el sector floricultor de la Sabana de Bogota, la gestion del cambio electronico adquiere especial
relevancia debido a: Sistemas de trazabilidad digital. Coordinacion logistica internacional.

Automatizacion de inventarios. Comunicacion con mercados externos.

La digitalizacion impacta procesos productivos, administrativos y comerciales, por lo que los

gerentes deben liderar transformaciones tecnoldgicas de manera continua.

La competencia en gestion del cambio electronico permite: Reducir fallos operativos. Mejorar
tiempos de respuesta. Incrementar competitividad internacional. Garantizar sostenibilidad

organizacional.
Sintesis conceptual

La gestion del cambio electronico puede definirse como la competencia estratégica mediante la cual
el lider: Anticipa transformaciones tecnoldgicas. Moviliza personas hacia la adopcion digital.
Reduce resistencias organizacionales. Institucionaliza nuevas practicas. Garantiza sostenibilidad del

cambio.

3.1.5 Gestion de equipos electronicos

Los cambios tecnologicos han introducido un aumento en las formas de trabajo "virtuales",
asi como en el numero de los llamados equipos virtuales en las organizaciones (Hertel et al., 2005;
Nydegger & Nydegger, 2010). De hecho, el uso del adjetivo "virtual" para calificar a ciertos equipos
enfatiza su fuerte (y a menudo exclusiva) dependencia de la tecnologia. En otras palabras, la
comunicacioén web y la tecnologia mévil, ambas necesarias para reducir la distancia fisica entre los
trabajadores involucrados en un mismo equipo, y el desempeifio individual en diferentes lugares y
momentos son elementos que describen las caracteristicas de un "nuevo" equipo, en contraste con el
grupo de trabajo tradicional caracterizado por personas que interactfian "fisicamente" entre si

(Avolio et al., 2004; Avolio et al., 2014).

Zigurs (2002) considera que un equipo virtual es "un conjunto de individuos que estan

dispersos geografica y/u organizativamente y que colaboran a través de las tecnologias de la
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comunicacion y la informacion para lograr un objetivo especifico” (p. 343). Segin Duarte & Snyder
(2006), los equipos virtuales "funcionan sin ninguna limitacion fisica. Normalmente utilizan
tecnologias colaborativas para reducir costos y mejorar la comunicacion y el tiempo de decision”
(Jones & Karsten, 2008). En consecuencia, surgen dos condiciones necesarias para una definicion
adecuada de un equipo virtual: (1) la relevancia de las tecnologias para facilitar el trabajo conjunto;

y (2) la distancia entre los miembros del grupo (Snellman, 2014).

Como el papel de las tecnologias ya ha sido definido, la cuestion de la "distancia" requiere
un breve andlisis. De hecho, muchos estudiosos lo consideran uno de los componentes basicos de
los equipos virtuales. Por ejemplo, Cascio & Shurygailo (2003) propusieron una clasificacion de los
equipos virtuales basada en la ubicacion de (una o mads) personas y en el numero de gerentes
involucrados (uno o mas), subrayando la peculiaridad de la gestion de grupos dispersos y enfatizando

la importancia de la comunicacion y la confianza (Dvir et al., 2004).

La comunicacién esta profundamente involucrada en el proceso de cambio que produce la
nueva forma de organizar los equipos (Fan et al., 2014). Si bien algunos estudiosos sefialan la
evidencia de los crecientes riesgos de incomprension generalizada entre las personas en el mundo
virtual (Kayworth & Leindner, 2000; Purvanova & Bono, 2009), otros analizan las diferentes
tipologias de comunicacion (dependiendo de si esta mas relacionada con la tarea asignada o con las
relaciones entre colegas), concluyendo asi que la orientacion a la tarea es esencial para reforzar las

relaciones personales en el nuevo contexto tecnoldgico (McLeod, 2002).

Esto tiene una implicacion importante, como sugiere Brunelle (2013): las organizaciones
deben ser cuidadosas en la seleccion de los supervisores que trabajan en este contexto, ya que, como
se demostrd anteriormente (Finkelstein et al., 2009), se requieren caracteristicas especificas para
promulgar el liderazgo en el momento actual. Brunelle apunta a la capacidad de equilibrar la
distancia y las relaciones cara a cara (entendiendo cuando es necesario privilegiar el contacto directo,
aunque sea mas caro) y la capacidad de gestionar la individualidad y la pertenencia a un grupo (Bono

& Jude, 2003; Eisenbeiss et al., 2008).

La comunicacion también es la base de la confianza. La confianza es necesaria para gestionar
un equipo (Lewicki & Bunker, 1996) y, en el caso de un equipo virtual, es aun mas importante la
comunicacion y confianza entre los compafieros de trabajo para ser efectivo. No es casualidad que

este aspecto represente uno de los temas mas estudiados en la materia. Por ejemplo, Cordery et al.
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(2009) han sugerido que la confianza influye directamente en el desempefio de un equipo ¢ invita a

los lideres a prestar especial atencion a este aspecto en particular.

Ademas, los estudios empiricos han demostrado que los equipos con un alto nivel de
confianza son capaces de organizarse mejor y ser productivos mas rapidamente (Cascio &
Shurygailo, 2003). Por lo tanto, los lideres o, mejor, los lideres electronicos tienen que fomentar la
creacion y el fortalecimiento de la confianza reciproca (Praveen & Prashant, 2013) mediante el uso

cuidadoso de las herramientas a su disposicion (Dinh et al., 2014).

Tabla 4. Evolucion de los estudios sobre equipos virtuales de trabajo y su relacién con el
liderazgo electrénico

Relacién con liderazgo electrénico /

Afio Autor(es) Aporte principal competencias digitales

Chinowsky, P., & Carrillo, P. (2007). Knowledge management Establece la conexion entre la gestion Resalta la importancia del aprendizaje

2007 to learning organization connection. Journal of Management del conocimiento y el aprendizaje organizacional como fundamento del
in Engineering, 23(3), 122-130. organizacional como base para la desarrollo de competencias digitales en
https://doi.org/10.1061/(ASCE)0742-597X(2007)23:3(122)  innovacién y mejora continua. lideres y equipos.

Ale Ebrahim, N., Ahmed, S., & Taha, Z. (2009). Virtual teams:
A literature review. Australian Journal of Basic and Applied OCESOS digitales colaborativas y alfabetizacion
Sciences, 3(3), 2653-2669. S irtuales Y tecnologica en los lideres de equipos

https://doi.org/10.6084/M9.FIGSHARE.103369 virtuales.

L . Destaca la necesidad de competencias
Revision de literatura sobre personas,

2009 tecnologia en equipos

Martins, L. L., & Schilpzand, M. C. (2011). Global virtual

teams: Key developments, research gaps, and future

directions. En G. K. Stahl, I. Bjérkman, & S. Morris (Eds.), Propone un marco sobre dinamicas,
2011 Handbook of Research in International Human Resource desempefio y confianza en equipos

Management (2nd ed., pp. 378-404). Edward Elgar virtuales globales.

Publishing. https://doi.org/10.1108/S0742-

7301(2011)0000030003

Vincula la efectividad del liderazgo con la
capacidad del lider para construir confianza
digitalmente y manejar la diversidad
cultural mediante TIC.

Gilson, L. L., Maynard, M. T., Jones Young, N. C., Vartiainen,
M., & Hakonen, M. (2014). Virtual teams research: 10 years,
2014 10 themes, and 10 opportunities. Journal of Management,
41(5), 1313-1337.
https://doi.org/10.1177/0149206314559946

Introduce el concepto de liderazgo
Sistematiza temas como liderazgo, compartido mediado por tecnologia,
confianza, virtualidad y desempefio. asociado a competencias de comunicacion y
coordinacion digital.

Confirma la importancia del liderazgo
electronico adaptable y la gestion de la
motivacion a distancia en contextos de alta
virtualidad.

Garro-Abarca, V., Palos-Sanchez, P., & Aguayo-Camacho, M.
(2020). Virtual teams in times of pandemic: Factors that
influence performance. Frontiers in Psychology, 12, 624637.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.624637

Analiza comunicacioén, confianza y
liderazgo en equipos virtuales de
software durante la pandemia.

2020

Nota: Fuente elaboracion propia. La tabla resalta la relacion entre algunos estudios de equipos virtuales y liderazgo

electronico

La Tabla 4 presenta una sintesis de la evolucion de los estudios sobre equipos virtuales de
trabajo y su relacion con el liderazgo electronico, evidenciando como la literatura ha integrado
progresivamente el papel de las tecnologias digitales en la gestion y coordinacion de equipos
distribuidos. Los trabajos revisados muestran que, desde finales de la década de 2000, la
investigacion ha destacado la importancia de la gestion del conocimiento y el aprendizaje

organizacional como base para el desarrollo de competencias digitales en lideres y colaboradores.
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Posteriormente, los estudios amplian el analisis hacia aspectos como la colaboracion mediada por
tecnologias, la construccion de confianza en entornos virtuales y la gestion de la diversidad cultural
en equipos globales, resaltando el papel del liderazgo en la coordinacion y motivacion de equipos
distribuidos. Investigaciones mas recientes, particularmente en el contexto de la pandemia, enfatizan
la necesidad de liderazgo electronico adaptable, capaz de gestionar la comunicacion, la motivacion
y el desempefio en entornos altamente digitalizados. En conjunto, estos aportes evidencian que el
liderazgo electrénico se configura como un elemento clave para el funcionamiento efectivo de los
equipos virtuales, al requerir competencias digitales orientadas a la comunicacion, la coordinacién
y la construccion de confianza en entornos mediados por tecnologias de la informacion y las

comunicaciones.

La incorporacion de tecnologias digitales esta transformando la dinamica del trabajo en
equipo de formas que requieren una comprension mas profunda y una adaptacion del liderazgo. A
pesar de la riqueza conceptual y multidisciplinaria que ofrece este campo, gran parte de la
investigacion emergente sobre tecnologia no ha sido completamente integrada en la literatura

existente sobre liderazgo.

Las tecnologias también estan creando nuevos tipos de miembros del equipo. Mientras que
la mayoria de las definiciones basicas de equipos comienzan con "dos o mas individuos" (Kozlowski
& llgen, 2006), la era digital invita a los estudiosos de las organizaciones a repensar lo que constituye
un miembro del equipo. Los rapidos avances en robotica (Burke et al., 2006; Chui et al., 2016) e
Inteligencia Artificial estan introduciendo tecnologias a los equipos como miembros autonomos del
equipo. Aunque los robots y los algoritmos llevan mucho tiempo sustituyendo a algunas personas
(por ejemplo, los robots utilizados en la fabricacion) y aumentando las capacidades de otras (por
ejemplo, los robots quirargicos; Van Den Berg et al., 2010), nos estamos acercando rapidamente a
un momento en el que los agentes autonomos son seres motivados que trabajan junto a sus

homologos humanos.

La era digital ha transformado radicalmente la naturaleza del trabajo de formas que eran
impensables hace apenas una década (Barley et al., 2017). Los progresos tecnologicos han llevado a
muchas personas a pasar de trabajar dentro de organizaciones formales a convertirse en miembros
poco conectados de comunidades mas amplias, como los empleados de oficinas virtuales en diversas

industrias (Joshi et al., 2009; Petriglieri et al., 2019; Kozlowski et al., 2016).

78



Esta transformacion fundamental del trabajo en equipo frente a la tecnologia tiene
importantes implicaciones para el liderazgo. Los equipos estan utilizando una gama cada vez mas
sofisticada de tecnologias para trabajar juntos: a los sistemas de mensajeria y videoconferencia
relativamente basicos se han unido las redes sociales empresariales (por ejemplo, Slack, GroupMe)
y las suites de edicion colaborativa (por ejemplo, Google Drive, Microsoft Teams). Aunque las
tecnologias han estado cambiando el panorama de los equipos durante algin tiempo, estos cambios
son cada vez mas transformadores. Desde hace algiin tiempo, las tecnologias permiten a las personas
colaborar en equipos a grandes distancias. Ahora estan dando forma a quién se retine en los equipos
y permitiendo que los equipos se amplien en redes de equipos mucho mas grandes. Si el siglo XX
vio el surgimiento de los equipos de trabajo autogestionados (Stewart & Manz, 1995), el siglo XXI
nos presenta equipos con trabajadores colectivos, trabajadores remunerados o no remunerados que
se organizan a través de Internet, operan fuera de organizaciones formales y es posible que nunca se

retnan en persona (Kittur et al., 2013).

El trabajo digital estd conformado por practicas integradas en un contexto organizativo.
Durante el confinamiento, la mayoria de las organizaciones estaban en "modo crisis". Esto se ha
reflejado en el tipo de trabajo que se requeria: grandes cantidades de trabajo de coordinacion (a
menudo estresante) que implican una mayor necesidad de reuniones (en linea), lo que a menudo
conducia a lo que tradicionalmente se ha llamado tecnoestrés (Ayyagari et al., 2011) y ahora a
menudo se relaciona como "fatiga de zoom" (Fosslien & West Duffy, 2020). En consecuencia,
muchos empleados ahora parecen pensar que el trabajo digital significa mas tiempo en reuniones
que antes del confinamiento. Sin embargo, el trabajo digital no solo implica reuniones (en linea).
Los trabajadores digitales experimentados, como los nomadas digitales (Richter, 2020; Schlagwein,
2018), que a menudo trabajan en numerosas zonas horarias, han descubierto formas de reducir la

cantidad de comunicacion sincronica que les permite centrarse en la productividad.

Los rapidos avances tecnologicos han dado lugar a un nuevo paradigma de trabajo: ahora se
puede llevar a cabo en cualquier momento, en cualquier lugar, en el espacio real o a través de la
tecnologia (Cascio & Shurygailo, 2003). El entorno virtual y sus diversas tecnologias de
comunicacion han creado un nuevo contexto para el liderazgo y el trabajo en equipo (Avolio et al.,
2001). El liderazgo dentro de este nuevo contexto ha sido denominado "liderazgo electronico”,
definido como "un proceso de influencia social mediado por tecnologias avanzadas de la informacion
para producir cambios en las actitudes, sentimientos, pensamiento, comportamiento y/o desempeio

de individuos, grupos y/u organizaciones" (Avolio et al., 2000, pag. 617).
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Ademas del liderazgo, el trabajo en equipo se ha visto afectado por el entorno virtual. Los
equipos virtuales se estan convirtiendo en un tipo de unidad de trabajo cada vez mas comun y se
espera que desempefien un papel cada vez mas clave en las organizaciones (Hertel et al., 2004,
Lipnack & Stamps, 2000). Los equipos virtuales se definen como grupos interdependientes de
individuos que trabajan a través del tiempo, el espacio y los limites organizacionales con vinculos
de comunicacion que dependen en gran medida de las tecnologias de la informacion avanzadas

(Driskell et al., 2003; Thompson & Coovert, 2003).

El liderazgo de equipos virtuales se considera muy importante para el rendimiento de
equipos virtuales (Hertel et al., 2005); una afirmacién que ha sido corroborada en un estudio de
campo sobre equipos virtuales (Webster & Wong, 2008). Los autores informaron que los empleados
percibian el liderazgo como un factor critico para el éxito de los equipos distribuidos
geograficamente. A pesar del aumento generalizado del trabajo en equipo virtual, los investigadores
no comprenden claramente las implicaciones de la tecnologia de la informaciéon avanzada para las
practicas de liderazgo (Zaccaro & Bader, 2003). Ademas, existe poca evidencia a favor o en contra
del uso de tecnologias mas avanzadas para mejorar el desempefio del liderazgo (Avolio et al., 2001).
Por lo tanto, se necesita mas investigacion para comprender mejor el liderazgo de los equipos

virtuales.

Aunque estan surgiendo algunas investigaciones sobre los estilos de liderazgo electrénico,
todavia existe la necesidad de realizar investigaciones que evaliien como ciertos estilos de liderazgo
interactiian con las tecnologias de la comunicacion para afectar los procesos y resultados del equipo.
Si bien hay muchos enfoques diferentes para el estudio del liderazgo, en el presente estudio se
investigara el liderazgo electronico. Esta base teorica fue elegida por varias razones: en primer lugar,
ha recibido un amplio apoyo de investigacion desde sus inicios (Bass, 1985; Bass, 1999; Bass &
Avolio, 2003). En segundo lugar, el paradigma transformacional/transaccional puede traducirse
claramente en recomendaciones y sugerencias practicas para la formacion de lideres (Barling et al.,
1996). En tercer lugar, se ha demostrado que estos dos estilos de liderazgo impactan a los equipos
virtuales de maneras significativamente diferentes (Sosik et al., 1998). Por tltimo, existen medidas
psicométricamente s6lidas que evalian con precision estos estilos de liderazgo (p. €j., el Cuestionario

de Liderazgo Multifactorial; Bass & Avolio, 1990).

Varios estudios han evaluado el liderazgo en contextos de equipo mediados por computadora
(por ejemplo, Hoyt & Blascovich, 2003, Kahai et al., 2003), pero pocos estudios han manipulado el

liderazgo o utilizado mas de un medio de comunicacion para determinar como la tecnologia facilita
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o niega los efectos del liderazgo en contextos virtuales. Kerr & Jermier (1978) sefialaron que las
variables situacionales (por ejemplo, la tecnologia) pueden afectar la eficacia de los
comportamientos de los lideres, pero no se ha abordado especificamente como las tecnologias

moderan los efectos de los estilos de liderazgo en el trabajo en equipo virtual.

Por ende, es crucial llevar a cabo un estudio exhaustivo de los nuevos equipos virtuales de
trabajo (Richter, 2020). Esto implica comprender las transformaciones emergentes en la era digital,
que demandan un nuevo estilo de liderazgo capaz de potenciar la gestion mediante el uso de
herramientas digitales, y de esta manera, generar nuevas practicas de trabajo tanto para los

colaboradores como para los lideres.

A medida que las empresas adoptan acuerdos de trabajo desde casa (Barrero et al., 2023),
muchos empleados se han encontrado trabajando cada vez més en multiples equipos en linea y
cambiando de equipo a medida que se desarrollan proyectos o se necesita experiencia en otro lugar
(Yang et al., 2022). Los equipos de trabajo remotos exitosos tendran fuertes lazos interpersonales
basados en el apego emocional (Darics & Gatti, 2019). Por lo tanto, la naturaleza dinamica del
trabajo en equipo remoto sugiere una alta necesidad no solo de crear vinculos con un colega
individual especifico, sino también de comprender las relaciones entre otros compaferos de trabajo,
especialmente cuando se une a un equipo en el que las personas han establecido relaciones
interpersonales (Chen, 2006; Maynard et al., 2021). Por lo tanto, las primeras impresiones de los
potenciales recién llegados con respecto a las relaciones de equipo y la dindmica socioemocional son

de vital importancia.

Las sefales no verbales, como las expresiones faciales y el lenguaje corporal, permiten a los
observadores crear inferencias sobre el visualizador de sefiales (Carmichael & Mizrahi, 2023; Hess
et al., 2000) y se sabe que transmiten fuertes lazos interpersonales (Chartrand & Bargh, 1999;
Phutela, 2016). Las personas estan muy motivadas para prestar atencion a estas sefiales para formarse
una impresion del expositor (Boucher et al., 2008; Johri, 2012). En la comunicacion basada en texto,
como el correo electronico y la mensajeria instantanea, en la que las expresiones faciales y los gestos
de un comunicador no son visibles, se han desarrollado diferentes sefiales no verbales, como
emoticonos, emojis, GIF y signos de puntuacion no estandar (Boutet et al., 2021; Riordan, 2017b;
Shandilya et al., 2022). La evolucién de la investigacion sobre estas sefiales digitales no verbales
(Bai et al., 2019; Pfeifer et al., 2022) examinan como su uso en la comunicacion por chat de equipo
puede facilitar las primeras impresiones de las relaciones interpersonales dentro de un equipo de

trabajo en linea por parte de un potencial recién llegado.
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Investigaciones anteriores han demostrado que los emojis y otras sefiales digitales no
verbales transmiten eficazmente el estado emocional de un comunicador (Boutet et al., 2021;
Gesselman et al., 2019; Smith & Rose, 2019), asi como la intensidad emocional percibida de un
mensaje (Riordan, 2017a; 2017b). De esta misma forma, la investigacion ha evidenciado que esas
sefales no verbales influyen en las atribuciones sociales, por ejemplo, en la calidez de un responsable

de la comunicacion (Liegl & Furtner, 2024; Boutet et al., 2021).

La investigacion en equipos virtuales da cuenta de que ensenar a los miembros del equipo a
identificar mejor las sefiales emocionales y a expresarse utilizando dichas sefiales puede mejorar el
rendimiento de las tareas, asi como la motivacion de los miembros del equipo (Holtz et al., 2020) o
favorecer la resiliencia del equipo ante situaciones adversas, (Penarroja et al., 2022). El objetivo de
esa investigacion fue examinar el impacto socioemocional de estas sefnales digitales no verbales, en
particular explorando las implicaciones de estas sefiales en las percepciones de los potenciales recién
llegados sobre la cercania de la relacion entre los miembros del equipo. Ademas, teniendo en cuenta
la importancia de la motivacion para la socializacion exitosa de los recién llegados dentro de un
equipo (Chen, 2006; Chen et al., 2013; Morrison-Smith & Ruiz, 2020), utilizaron el marco de la
teoria del nivel interpretativo (Trope & Liberman, 2010) para probar el impacto de la emocionalidad
percibida y la cercania del equipo en la motivacion de este potencial recién llegado para unirse al

equipo.

"El liderazgo electronico ha sido reconocido como un factor crucial y una condicion previa
para el éxito de los equipos virtuales" (Contreras et al., 2020; Gilson et al., 2014; Larson &
DeChurch, 2020; Gilstrap & Hendershot, 2015). El liderazgo electronico se constituye en un area de
investigacion bien definida dentro de la literatura sobre equipos virtuales de trabajo. Gilson et al.
(2014, pp. 1319-1320) seiialaron que "el liderazgo electronico puede desempeniar un papel central
en el funcionamiento de los equipos virtuales de trabajo, especialmente cuando ayuda a estos equipos
a enfrentar las dificultades que surgen y, finalmente, a adaptarse a las nuevas condiciones del

entorno, como las experimentadas con la pandemia de Covid-19".

Por tanto, la implicacién de los empleados en los equipos virtuales emerge como un area de
estudio atn poco explorada (Panteli et al., 2019). Esto subraya la importancia del respaldo por parte
de los lideres electronicos para fomentar el compromiso de los colaboradores. Los nuevos lideres
electronicos deben abordar desafios inéditos para consolidar equipos virtuales de trabajo de alto
rendimiento y duraderos en el tiempo. Para ello, es crucial que inicien con una comprension holistica

del panorama actual, evitando caer en practicas que puedan no ser aplicables en el contexto post
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Covid-19. Asimismo, deben mantenerse vigilantes ante los nuevos estilos de liderazgo, como el
electronico, que podrian resultar mas adecuados y eficaces para todos los involucrados (Chamakiotis

et al., 2021; Carroll et al., 2020; Van Wart et al., 2017).

En consecuencia, los nuevos equipos virtuales de trabajo demandan un analisis exhaustivo
(Richter, 2020). Este contexto de transformacion en la era digital requiere un nuevo enfoque de
liderazgo que optimice la gestion mediante herramientas digitales, generando asi nuevas practicas
laborales tanto para los colaboradores como para los lideres. Con el liderazgo electronico no se
pretende remplazar los medios tradicionales de comunicacion, como lo son las reuniones cara a cara,
se trata de hacer un uso integral y eficiente de los medios traccidnales y electronicos para promover

la eficiencia y eficacia de los lideres para alcanzar los objetivos organizaciones

En este sentido, el liderazgo y la tecnologia se influyen mutuamente, lo que significa que la
transformacion de uno afecta la transformacion del otro (Dasgupta, 2011). Esta dindmica implica
que el liderazgo electronico representa un cambio fundamental en la interaccion entre lideres y
colaboradores dentro de las organizaciones (Avolio & Kahai, 2003), lo que nos lleva a comprender
que el liderazgo y las tecnologias de la informacidon evolucionan de manera conjunta y natural

(Avolio et al., 2014; Kahai et al., 2003).

3.1.6 Conocimientos tecnolégicos

La tecnologia de informacion avanzada en el contexto organizacional se refiere a muchas
herramientas, técnicas y conocimientos que permiten la interaccion y colaboracion entre diferentes
partes dentro de una organizacion y entre diferentes organizaciones. Esto significa que esta
tecnologia ayuda en la recopilacion, procesamiento, gestion, recuperacion, transmision, asi como en

la visualizacion de datos y conocimientos de una manera mas sofisticada (DeSanctis & Poole, 1994).

Entre las herramientas y sistemas que conforman la tecnologia avanzada de la informacion se

encuentran:

1. Sistemas de correo electronico: Permiten la comunicacion rapida y efectiva entre
individuos y grupos dentro y fuera de la organizacion, facilitando la transferencia de informacion y

la coordinacion de actividades.
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2. Tableros de mensajes: Proporcionan un espacio virtual donde los usuarios pueden publicar
y compartir mensajes, preguntas, respuestas y comentarios, fomentando la colaboracion y la

discusion en tiempo real.

3. Software de grupo: Estas herramientas pueden gestionar y coordinar proyectos y

actividades de equipo, asignar tareas, rastrear el progreso y colaborar en linea.

4. Sistemas de soporte a la decision (GSS): Son aplicaciones para apoyar la toma de
decisiones de grupo proporcionando herramientas y técnicas de analisis de informacion,

herramientas de evaluacion de alternativas y tecnologias de generacion de consenso.

5. Sistemas de gestion del conocimiento: Permiten la captura, almacenamiento, organizacion
y distribucion del conocimiento en la organizacion, permitiendo el acceso a informacion relevante y

actividades colaborativas en la creacion y difusion del conocimiento.

6. Sistemas de informacion ejecutiva: Proporcionan a los ejecutivos y tomadores de
decisiones informacion vital sobre como se estd gestionando la organizacion para que puedan rastrear

los KPI y tomar decisiones informadas de manera dinamica.

La tecnologia de la informacion avanzada es un componente integral para hacer que las
empresas sean mas eficientes, productivas y receptivas, lo que ayuda a mejorar los esfuerzos de
colaboracioén, la coordinacion de recursos y la toma de decisiones basada en datos. Ejecutada
eficientemente, puede ser una gran fuente de ventaja competitiva en un entorno empresarial mas

complicado y dinamico.

Las empresas de hoy, especialmente, no pueden subestimar los efectos de las tecnologias de
la informacion y la comunicacion (TIC). La introduccion de estas tecnologias ha transformado la
dinamica de las operaciones organizacionales, las relaciones y las lineas de comunicacion tanto
internas como externas, con clientes y socios comerciales. El rapido crecimiento y desarrollo de las
TIC han dado lugar a un entorno empresarial dindmico y altamente conectado en el que la efectividad
del lider estd en gran medida determinada por la adaptacion y utilizacion de estas herramientas
tecnologicas para el bien de la organizacion (Uysal & Akfirat, 2021; Avolio et al., 2001; Zaccaro &
Bader, 2003).

Dada la situacion anterior, varias investigaciones (Avolio et al., 2000; Avolio & Kahai,
2003a,b; Dasgupta, 2011; Cortellazzo et al., 2019) muestran que el liderazgo ha sido transformado

a través de la "mediacion" de las nuevas TIC. A partir de las nuevas formas tecnologicas de
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comunicacion, como las plataformas de comunicacion en linea y las herramientas avanzadas de
colaboracion, los lideres y seguidores estan viendo la diferente naturaleza de la interaccion. En
consecuencia, ahora se requiere que los lideres sean habiles en adaptarse al paisaje digital en
constante evolucion y aprendan nuevas habilidades y competencias para facilitar el liderazgo en este

contexto (Gupta et al., 2023).

Las TIC representan un recurso muy flexible, e idoneo para facilitar la comunicacion y la
colaboracion y realizar la toma de decisiones en el tiempo real. Desde el correo electronico y la
mensajeria instantanea a la videoconferencia y las redes sociales corporativas, tal recurso permite
que los lideres mantengan el contacto con sus colaboradores en cualquier momento y lugar. Ademas,
las TIC permiten el acceso a grandes cantidades de datos e informacion y contribuyen a que los

lideres puedan realizar decisiones mas informadas y mas estratégicas (Darics, 2020).

Sin embargo, los lideres enfrentan desafios importantes en el uso exitoso y eficiente de las
TIC. En un entorno virtual, gestionar el exceso de informacion, garantizar la seguridad y la
privacidad de los datos y asegurar la comunicacion clara y efectiva son algunas de las funciones que
llevan a cabo los lideres. Igualmente, tienen que tener en cuenta coOmo estas tecnologias pueden
impactar la cultura organizacional asi como las relaciones interpersonales en el equipo (Darics,

2020).

El liderazgo electronico representa un campo emergente y dindmico que requiere una
comprension profunda de las TIC y sus implicaciones en el contexto organizacional. Los lideres que
puedan dominar estas herramientas y adaptarse a los cambios tecnologicos emergentes estaran en

una posicion Optima para liderar con éxito en el mundo digital de hoy (Roman et al., 2019).

Desde el punto de vista académico, si bien la convocatoria para el estudio de la relacion entre
tecnologia y liderazgo se inicid hace bastante tiempo (Avolio et al., 2001), la discusion sobre cdmo
el liderazgo se ha visto afectado por la revolucion digital no se ha desarrollado hasta ahora
adecuadamente, como seria razonable esperar (Van Wart et al., 2017). De hecho, si bien la practica
del liderazgo electronico se esta expandiendo enormemente (Van Wart et al., 2017) e
inevitablemente, ya sea debido a la tecnologia en si misma o al papel que se espera que desempefie
el liderazgo en las organizaciones, la contribucion académica al campo aun es limitada (Avolio et
al., 2014; Oh & Chua, 2018; Roman et al., 2019). En los tltimos afios se han incluido en el debate
diferentes constructos como el de "liderazgo digital" y se han considerado como sinénimos de

liderazgo electronico (Roman et al., 2019). Si bien el término liderazgo electrénico comenzé a
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popularizarse a principios de la década de 2000, el término "liderazgo digital" es relativamente
reciente en el ambito que investiga la relacion entre el liderazgo y las nuevas tecnologias en el

trabajo.

En uno de los articulos seminales sobre este tema, Avolio et al. (2000) partieron de la idea
de que las tecnologias de la informacion avanzadas (AIT), identificadas como tecnologias de la
informacién con niveles mas altos de caracteristicas y propiedades basicas de las tecnologias, al
tiempo que cumplen un papel complementario a la tecnologia tradicional, estan permitiendo una
nueva forma de trabajar. Como han indicado las investigaciones, el liderazgo se ve afectado por el
cambio tecnologico, de modo que el nuevo constructo de liderazgo se expresa con mayor precision
como "liderazgo en un mundo conectado" (Johnson, 1998), un mundo en el que la informacion se
difunde y aumenta rapidamente, en el que el tiempo y el espacio ya no son limitaciones y en el que

se desarrollan continuamente diferentes formas de comunicacion (Gupta et al., 2023).

Un lider electronico puede ser un lider que es un innovador en el uso de la tecnologia y, en
consecuencia, crea un clima positivo y condiciones operativas favorables a través del uso de la
tecnologia. Son este tipo de lideres quienes actiian como defensores del departamento de TI,
asegurandose de que se aborden los requisitos de TI de sus colegas y que las herramientas aplicables
se utilicen de manera adecuada y efectiva. Este tipo de comportamiento no solo es ventajoso para la
adopcion de nuevas tecnologias dentro de la organizacion, sino que también hace posible la aparicion

de un entorno de trabajo que valora la innovacion y la eficiencia tecnologica (Van Wart et al., 2017).

El lider electréonico no solo introducira nuevas herramientas digitales, sino que las
promovera entre su personal en un contexto social y técnico para crear un entorno cooperativo y de
alta tecnologia. Al fomentar la integracion donde las TIC se entrelazan con las operaciones diarias,
el lider electronico promueve la adaptacion al cambio y fomenta la competencia tecnologica de la
organizacion en su conjunto (Gupta et al., 2023). Tal actitud no solo aumentaria la productividad y
la eficiencia, sino que puede crear un mejor ambiente para la moral del equipo que fomente el
compafierismo y ayude a los empleados al ser apoyados y empoderados para adoptar nuevas

tecnologias en esta nueva era.

El liderazgo electronico requiere una mentalidad abierta y debe tener la voluntad de aprender
con el fin de poder adaptarse continuamente a todas las nuevas tecnologias y tendencias. Los lideres
que pueden cultivar estas cualidades, estan mucho mejor preparados para guiar a sus organizaciones

a través de las transiciones digitales, y de asegurar que su equipo aun conserve el caracter

86



competitivo en un entorno empresarial cambiante. La capacidad de un lider para influir
favorablemente en la adopcion de la tecnologia, asi como su habilidad para gestionar eficazmente el
cambio tecnologico, son absolutamente necesarios para el éxito organizacional en la actual era

digital.

Recientemente, la practica del liderazgo en el ambito virtual se ha convertido en una parte
importante del trabajo diario de los directivos. El uso de nuevas formas de tecnologias de la
comunicacion junto con la expansion geografica de las actividades de las empresas ha aumentado la
necesidad de liderar a las personas a través de canales digitales (Darics, 2020; Gupta et al., 2023).
En respuesta a estos cambios, los estudiosos de las organizaciones han introducido el concepto de
"liderazgo electronico" para referirse a aquellos lideres que llevan a cabo muchos de los procesos de

liderazgo en gran medida a través de canales electronicos (Zaccaro & Bader, 2003).

Esguerra & Contreras (2016) sefialan que el liderazgo electronico es un concepto amplio, ya
que trasciende la utilizacion de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) por los
lideres que interactuan de forma virtual con los miembros de los grupos, que dirigen. Se trata de una
concepcion que tiene en cuenta de una manera mas extensa el territorio organizativo, a la vez que
asume que la informacion es una de las bases para llevar a cabo la organizacién y el funcionamiento
de las organizaciones. En este sentido, el liderazgo electronico surge de la interaccion entre las
capacidades proporcionadas por las TIC y los objetivos inherentes al liderazgo, fusionando asi
elementos tecnologicos y de liderazgo para impulsar el logro de metas organizacionales (Darics,

2020; Gupta et al., 2023).

La rapidez con la que se toman las decisiones, el continuo sentido de urgencia y la velocidad
han hecho del liderazgo electrénico una parte vital de la organizacion. Esto hace que la comunicacion
y la realizacion del trabajo sean mas rapidas, lo que eventualmente ahorra tiempo. Sin embargo, esto
tiene ciertas limitaciones como la incomprension, la falta de confianza y la empatia. Por lo tanto, las
TIC deben ser utilizadas con cuidado por los lideres y no ser consideradas como el reemplazo de las
reuniones o interacciones cara a cara (Darics, 2020; Gupta et al., 2023). El estudio sobre liderazgo
electronico proporciona una perspectiva diferente sobre el proceso de pensamiento y la vision de los

gerentes que aspiran a convertirse en lideres efectivos.

Tener en cuenta las debidas precauciones y cuidados en la comunicacion electronica podria
ser muy importante para impedir que se contamine la cultura corporativa por el uso excesivo de la

comunicacion electronica con las personas, lo cual seria algo de lo que habria que tener cuidado,
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sobre todo en los casos de COVID-19. Asi, para poder cumplir con el liderazgo electronico adecuado
seria conveniente seguir un equilibrio entre la orientacion a las tareas y el enfoque conductual del
liderazgo, como afirman Kulshreshtha & Sharma (2021). Esto implica no solo centrarse en la
consecucion de objetivos y metas, sino también en el desarrollo de relaciones sélidas y la gestion de
las dindmicas humanas dentro de los equipos virtuales. Este equilibrio es fundamental para
maximizar la eficacia del liderazgo electronico y promover un ambiente de trabajo colaborativo y

productivo.

3.1.7 Confianza electronica

La confianza electronica constituye una dimension central del modelo de liderazgo
electronico desarrollado por Van Wart et al. (2017) y ampliado por Roman et al. (2019). Esta
competencia hace referencia a la capacidad del lider para generar y sostener relaciones de confianza
en entornos mediados por tecnologias digitales, mediante practicas de transparencia, coherencia
¢tica, seguridad informacional y responsabilidad comunicativa. En organizaciones caracterizadas
por la virtualidad, la confianza no se construye unicamente a través de la interaccion presencial, sino
mediante dinamicas digitales donde el liderazgo se ejerce a través de plataformas tecnolédgicas. En
estos contextos, la percepcion de integridad, competencia y benevolencia del lider depende en gran

medida de su comportamiento en entornos virtuales.
Fundamentacion tedrica de la confianza en entornos digitales

La confianza ha sido ampliamente reconocida como un componente estructural del liderazgo
efectivo. Desde la teoria del liderazgo relacional, Uhl-Bien (2006) plantea que el liderazgo emerge
de procesos sociales donde la calidad de las relaciones determina la legitimidad del lider. La
confianza, en este sentido, actia como mecanismo de coordinacioén, cooperacion y compromiso
organizacional. En entornos digitales, la dinamica de construccion de confianza adquiere
caracteristicas particulares. Avolio et al. (2014) sostienen que la virtualidad puede generar distancia
psicologica, ambigiliedad comunicativa y reduccion de sefiales no verbales, lo que exige un esfuerzo

deliberado del lider para construir credibilidad.

Van Wart et al. (2017) incorporan la confianza electronica como una competencia especifica
del liderazgo digital, sefialando que el lider debe demostrar integridad, consistencia y
responsabilidad en el uso de tecnologias para evitar percepciones de opacidad o arbitrariedad. En

este marco, la confianza electronica puede definirse como: La capacidad del lider para generar
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percepciones de integridad, transparencia y competencia en entornos digitales, promoviendo

relaciones seguras, cooperativas y sostenibles.

Componentes de la confianza electrénica

La confianza electronica se estructura en varios componentes interrelacionados que configuran su

dimension multidimensional:

1. Integridad digital. La integridad digital implica actuar con ética en el uso de plataformas
tecnologicas, respetando normas organizacionales y principios de confidencialidad. El lider debe
garantizar que la informacién compartida sea veraz, pertinente y utilizada con responsabilidad.
Roman et al. (2019) sefialan que la percepcion de justicia y ética en el manejo de informacion

fortalece la credibilidad del liderazgo electronico.

2. Transparencia comunicativa. La confianza en entornos digitales depende de la claridad
y oportunidad de la comunicacion. La transparencia implica: Explicar decisiones estratégicas.
Compartir informacion relevante. Evitar ambigiiedades en mensajes electronicos. Mantener
coherencia discursiva. Cuando la comunicacion digital es opaca o inconsistente, puede generarse

desconfianza organizacional.

3. Consistencia conductual. La coherencia entre lo que el lider comunica y lo que ejecuta
resulta determinante. En contextos digitales, la trazabilidad de mensajes y decisiones hace visible
cualquier incongruencia. Avolio et al. (2014) argumentan que la consistencia fortalece la percepcion

de competencia y estabilidad, elementos clave para la consolidacion de confianza.

4. Seguridad psicologica en entornos virtuales. La confianza electronica también se
relaciona con la creacion de espacios digitales donde los colaboradores puedan expresar ideas, dudas
o desacuerdos sin temor a represalias. La seguridad psicoldgica favorece: Participacion activa.
Innovacién. Retroalimentacion constructiva. Mejora de decisiones colectivas. En ausencia de
confianza, los equipos virtuales tienden a restringir informacioén relevante, afectando la calidad

decisional.

5. Responsabilidad y rendicion de cuentas digital. El lider electronico debe asumir
responsabilidad visible por decisiones tomadas mediante plataformas digitales. La rendicion de
cuentas fortalece legitimidad y reduce percepciones de arbitrariedad. Van Wart et al. (2017) destacan
que la accountability digital constituye un pilar en la consolidacion de liderazgo en entornos

tecnologicos.
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Relacion entre confianza electronica y toma de decisiones

La confianza electronica influye directamente en los procesos de toma de decisiones gerenciales.
Cuando el lider genera confianza: Se facilita el flujo de informacion relevante. Se incrementa la
disposicion a compartir datos criticos. Se reduce la incertidumbre organizacional. Se fortalece la
cooperacion interdepartamental. Desde el marco del GDMS, la confianza electronica se asocia
principalmente con el estilo racional, al favorecer intercambio transparente de informacion, y con el
estilo intuitivo, al permitir juicio contextual basado en conocimiento relacional profundo. Por el
contrario, niveles bajos de confianza pueden relacionarse con estilos evitativos o dependientes,

producto de inseguridad relacional y temor a asumir riesgos decisionales.
Aplicacién en el sector floricultor

En el sector floricultor de la Sabana de Bogota, la confianza electronica resulta estratégica
debido a: Coordinacidon entre equipos operativos y administrativos. Interaccion con clientes

internacionales. Gestion de informacion comercial sensible. Procesos de trazabilidad digital.

La confianza facilita coordinacion en entornos hibridos donde parte del equipo trabaja en
campo y otra parte opera mediante sistemas digitales. En este contexto, el liderazgo basado en
confianza electronica contribuye a mantener cohesion organizacional pese a la dispersion geografica.
Desde una perspectiva sistémica, esta dimension actia como elemento estabilizador del liderazgo
electronico, garantizando que la transformacion digital se sustente en bases éticas y relacionales

solidas.
Sintesis conceptual

La confianza electronica no es un atributo accesorio del liderazgo digital, sino un
componente estructural que: Legitima la autoridad del lider en entornos virtuales. Reduce
incertidumbre organizacional. Mejora la calidad del proceso decisional. Fortalece la cohesion y
sostenibilidad organizacional. Su incorporacion en el modelo SEC reafirma que el liderazgo
electronico es un fendmeno multidimensional donde la tecnologia, la relacion humana y la ética
organizacional convergen en la configuracion de estilos de toma de decisiones gerenciales en

contextos complejos.
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3.2 Toma de decisiones

Los miembros de las organizaciones utilizan la informacion recopilada para adoptar una
amplia gama de decisiones. Estas decisiones pueden afectar a los demas y modificar el rumbo de una
organizacion. La adopcion de decisiones se refiere a seleccionar entre enfoques de accion
alternativos, que también pueden incluir la inaccidon. Aunque se puede suponer que la gestion es la
toma de decisiones, la mitad de las decisiones tomadas por los lideres dentro de las organizaciones
tienen un impacto directo en el logro de los objetivos. En consecuencia, incrementar la eficacia en
la toma de decisiones es un elemento fundamental para incrementar su efectividad en el trabajo

(Behling et al., 1980; Bedwell et al., 2024; Shimizu, 2024).

Los seres humanos toman miles de decisiones diarias, desde las mas mundanas hasta las més
profundas. Durante casi cinco décadas, los teoricos de la decision conductual han liderado los
esfuerzos concertados para comprender los procesos cognitivos inherentes a la toma de decisiones
humanas, incluida la forma en que los individuos buscan informacién antes de tomar una decision
final una caracteristica central de muchos tipos de decisiones (Shin & Zhou, 2003; Sonenshein,

2007).

Entornos organizacionales caracterizados por volatilidad, incertidumbre, complejidad,
ambigiiedad, y dinamicas de crisis (es decir, situaciones caracterizadas por una alta presion para
cambiar, amenazando la existencia sin una solucion conocida) son cada vez mas frecuentes, aunque
suelen aparecer de forma menos dramatica y de forma que atraen la atencion del publico. La
pandemia ha puesto de manifiesto los retos a los que se enfrenta el liderazgo ante cualquier situacion
de incertidumbre en la toma de decisiones, en organizaciones de todo tipo (Abubakar et al., 2019;

Metcalf et al., 2019; Mi et al.,2024).

Al observar los procesos de toma de decisiones se ha mostrado claramente cuan exigentes
son el liderazgo y la toma de decisiones bajo incertidumbre. Esto mostrd la presion a la que estan
sometidos los responsables de la toma de decisiones en una situacion caracterizada por la
incertidumbre y las expectativas contradictorias (Dane & Pratt, 2007; Elbanna et al., 2013; Shepherd
& Rudd, 2014; Sonenshein, 2007). Sin embargo, también mostré como los objetivos y las paradojas
contradictorias, los procedimientos de toma de decisiones insuficientemente claros y una cultura mas
orientada a la regulacion, dificultan la toma de decisiones orientada a la solucion y basada en el

consenso (Abusmara et al., 2023; Ac, 1kgdz et al., 214).



w ean

® e e o o universidad

Los responsables de la toma de decisiones en situaciones complejas de toma de decisiones
no solo se enfrentan al riesgo y la incertidumbre, sino a un tipo de incertidumbre ain mas amplio
resultante de las propiedades de los sistemas complejos. Desde el punto de vista de la teoria de
sistemas, toda decision se enfrenta al problema de la doble contingencia: quienes se supone que
deben implementar la decision pueden actuar en el sentido de la decision, pero también hacer algo
diferente o lo contrario (Alacreu-Crespo et al., 2019). Una "buena" decisidon supone que existen
condiciones normativas especificables para la toma de decisiones. En esta perspectiva de la teoria
clasica de la decision, una decision es "buena" si ayuda a elegir la que mejor cumpla con los criterios
predefinidos, por ejemplo, que se acerque mas al objetivo definido, que tenga una relacion costo-

beneficio optima, etc.

Un namero creciente de teoricos de la decision han reconocido la importancia de las
diferencias individuales en varias facetas de la toma de decisiones (Appelt et al., 2011). En algunos
casos, los investigadores establecen diferencias individuales en la toma de decisiones y la
competencia de razonamiento (Huang & Pearce, 2015; Bruine de Bruin et al., 2007; Stanovich &
West, 2000). En otros casos, se ha demostrado que las diferencias individuales a lo largo de rasgos
especificos de personalidad afectan la toma de decisiones y la busqueda de informacion (Elbanna &
Child, 2007; Ferrari & Dovidio, 2001; Verplanken et al., 1992). Sin embargo, rara vez se abordan

los origenes de tales diferencias individuales.

La toma de decisiones es un ambito de investigacion extenso e interdisciplinario que retine
conocimientos de diversas disciplinas como finanzas, mercadeo, administracion, economia, politica,
entre otras. La toma de decisiones es un ambito de investigacion relevante debido a que se toman
decisiones con frecuencia (Hurt & Abebe, 2015; Dalal et al., 2010; Highhouse, 2001) En la
administracion, la toma de decisiones es una funcion fundamental de los lideres (Garvin & Roberto,

2002; Mintzberg, 1975; Mintzberg, 2009).

El hecho de que las decisiones en las organizaciones no son de ninguna manera tan
racionales, no s6lo se conoce por la practica, sino que también ha sido descrito muchas veces por la
investigacion organizacional. Por ejemplo, March sefial6 muy claramente que las oportunidades, las
soluciones y los actores de la toma de decisiones en las organizaciones s6lo estan débilmente
acoplados y que, por lo tanto, los procesos de toma de decisiones no corresponden a la idea
racionalista clasica de orden, sino que se asemejan al orden en un cubo de basura. Sin embargo, la

incertidumbre en los procesos de toma de decisiones no solo surge en esta mezcla de "anarquias
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organizadas" (Elbanna et al., 2013; Cohen & March, 1974), sino que es de naturaleza mas

fundamental Apelt & Senge (2015, p. 2).

La confianza es un mecanismo central para reducir la incertidumbre en situaciones de toma
de decisiones (Alaybek et al., 2023; Sayegh et al., 2004). La confianza puede tener diferentes puntos
de referencia. Uno puede tener confianza en la integridad personal de la persona que toma una
decision, entonces uno confia en que esta persona tomara la decision por el bien comun, en el sentido
de la racionalidad del sistema, etc., y por lo tanto en gran medida libre de intereses individuales
personales. La confianza puede referirse a la competencia del responsable de la toma de decisiones

(Hurt & Abebe, 2015; Sayegh et al., 2004).

3.2.1 Liderazgo electronico y toma de decisiones

Se deben tomar decisiones respecto a patrones de planificacion, coordinacion, ejecucion,
evaluacion y liderazgo en los diferentes departamentos operativos (Salmi & Pham, 2019). Se
considera que la toma de decisiones es un proceso social que se desarrolla con el tiempo (Igbali et
al., 2020; Gilstrap & Hendershot, 2015; Liou & Daly, 2018), y contar con una persona capacitada
para tomar decisiones en una organizacion es un ingrediente indispensable para el éxito. En
consecuencia, los lideres efectivos buscan tomar decisiones efectivas que mejoren la productividad
y el logro de los objetivos organizacionales (Salmi & Pham, 2019), determinados por la orientacion
filosofica de cada uno (Igbali et al., 2020) e influyendo en como las decisiones tomadas se comunican

con éxito a los seguidores (Loveren, 2007; Namubiru et al., 2017).

Por esa razon, los lideres deben saber cudndo tomar una decision, a quién involucrar y el
modelo apropiado a emplear, ya que las decisiones tomadas pueden obstaculizar o promover el
desempefio organizacional (Dayan & Elbanna, 2011; Elbanna et al., 2013; Jomah, 2017) y, ademas,
cada individuo en una organizacion se ve afectado por cualquier decision que se tome y cada uno

reacciona y responde segin lo dicta el interés.



LN ] LN ]

o0 o0 ®

L] L]

s s.ean

® e e o o universidad
LN ]

Tabla 5. Evolucién de los estudios sobre liderazgo electronico y su relacion con la toma de

decisiones

Ao Autor(es) Aporte principal

Relacion con el liderazgo electrénico y la toma de
decisiones

The Manager’s Job: Folklore and Fact. 1dentifica los roles
esenciales del directivo (interpersonal, informativo y
decisional), estableciendo la base del liderazgo como un
proceso de gestion de informacion y decisiones.

1975 Mintzberg, H.

Toward a behavioral theory of charismatic leadership in
organizational settings. Desarrollan un modelo conductual del
liderazgo carismatico basado en la influencia y la motivacion.

Conger, J.
Kanungo, R. N.

1987 A,

The Sciences of the Artificial. Propone la teoria de la
racionalidad limitada, indicando que la tecnologia puede
ampliar la capacidad humana para decidir.

2001 Simon, H. A.

Colbert, A. E., Kristof-
2008 Brown, A., Bradley, B.
H., & Barrick, M. R.

Analizan la influencia de las caracteristicas personales y
contextuales en la efectividad del liderazgo.

Critical analysis of decision support systems research: The rise
of business analytics. Muestran la evolucion desde los sistemas
de apoyo a la decision (DSS) hacia la analitica avanzada.

2016 émott, D., & Pervan,

Influences on strategic decision effectiveness: Development
and test of an integrative model. ldentifica factores que
determinan la efectividad de las decisiones estratégicas.

2016 Elbanna, S.

Oh, L.-B., & Chua, C.- Exploran coémo las plataformas digitales transforman la

2018 L . . Lo .
E. dinamica de influencia y comunicacion en las organizaciones.
Marabelli, M. & Dala-z?rlv?n decision maku?g am? the ch'al‘lenfge K
2020 Newell. S organizational change. Explican como la digitalizacion
T transforma los procesos de decision y la cultura organizacional.
2021 Zhou, J. Analiza la influencia del liderazgo transformacional en la

adopcion tecnologica y la gestion digital.

Estudian las competencias digitales necesarias para la gestion

Ngwenya, B., & Phuthi,
. y el liderazgo organizacional.

2022 D

Ashfaq, M., Malik, M.
I., & Hunjra, A. 1.

Analizan la relacion entre liderazgo digital, innovacion y

2023 .
compromiso laboral.

Examina el liderazgo digital desde la perspectiva de la

2023 Tworek, K. resiliencia y la sostenibilidad tecnologica.

Constituye el punto de partida para entender al lider como
un gestor de informacion; esta vision se amplia en el
liderazgo electronico, donde la tecnologia optimiza la
comunicacion y la toma de decisiones.

Sirve de antecedente para comprender como el liderazgo
electronico utiliza herramientas digitales para inspirar,
influir y motivar en entornos virtuales, fortaleciendo la toma
de decisiones colaborativa.

Fundamenta el liderazgo electrénico como un proceso de
toma de decisiones apoyado en sistemas digitales que
compensan las limitaciones cognitivas del lider.

Refuerzan que la adaptabilidad del lider y su competencia
digital son determinantes para la toma de decisiones en
entornos virtuales y cambiantes.

Destacan la necesidad de lideres electronicos capaces de
interpretar datos masivos y tomar decisiones basadas en
evidencia, fortaleciendo la inteligencia organizacional.

Demuestra que el liderazgo digital, al integrar colaboracion
virtual y herramientas tecnologicas, mejora la calidad y
agilidad de las decisiones organizacionales.

Describen el liderazgo electronico como mediador de
confianza y coordinacion a distancia, clave para la
efectividad de la toma de decisiones colectiva.

of Vinculan la gestion electronica con un liderazgo capaz de

promover una cultura digital orientada a decisiones basadas
en datos.

Muestra que el lider electronico guia la aceptacion de
tecnologias digitales y fomenta decisiones estratégicas
orientadas al cambio y la innovacion.

Reafirman que el liderazgo electronico requiere habilidades
tecnoldgicas, éticas y comunicativas para tomar decisiones
efectivas en entornos digitales.

Evidencian que los lideres digitales, al emplear herramientas
tecnologicas, fortalecen la creatividad, el compromiso y la
toma de decisiones colectivas.

Propone que la toma de decisiones en entornos electronicos
debe orientarse hacia la responsabilidad, la sostenibilidad y
la ética digital.

Nota: Fuente elaboracion propia. Esta tabla relaciona los estudios de liderazgo electronico y su relacion con la toma de

decisiones

La Tabla 5 presenta una sintesis de la evolucion de

los estudios que vinculan el liderazgo

con los procesos de toma de decisiones, mostrando coémo esta relacion ha incorporado

progresivamente el impacto de las tecnologias digitales en la gestion organizacional. Los aportes

iniciales destacan la concepcion del directivo como un gestor de informacion y decisiones, asi como
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el papel de la influencia y la motivacion en el ejercicio del liderazgo. Posteriormente, la literatura
introduce enfoques relacionados con la racionalidad limitada y los sistemas de apoyo a la decision,
evidenciando como la tecnologia puede ampliar las capacidades cognitivas del lider y mejorar la
calidad de las decisiones. En estudios mas recientes, el avance de la analitica de datos, las
plataformas digitales y la transformacion digital ha reforzado la importancia de un liderazgo capaz
de interpretar informacion compleja, coordinar equipos virtuales y promover decisiones basadas en
evidencia. En este contexto, el liderazgo electronico emerge como un enfoque que integra
competencias digitales, habilidades de comunicacion y capacidades analiticas para fortalecer la toma
de decisiones estratégicas, colaborativas y orientadas a la innovacién en entornos organizacionales

altamente digitalizados.

Las transformaciones tecnoldgicas y sociopoliticas globales que se estan produciendo en las
instituciones terciarias exigen lideres dindmicos, proactivos y creativos que sean capaces de
aprovechar las diversas habilidades de liderazgo y toma de decisiones que poseen los expertos
diversificados a través de la gobernanza compartida. El incremento exponencial de las tecnologias
de la informacion y la telecomunicacion TIC, la inteligencia de negocios, la gestion del
conocimiento, entre otros avances permiten al lider tomar las decisiones mas acertadas en diversos
campos, lo ayudan a elegir con criterio y a elegir adecuadamente (Elbanna & Child, 2007%; Ashfaq
et al., 2023).

Decidir requiere solucionar, es decir, solucionar algun tipo de dificultad, lo cual comprende
la adopcion de un juicio sobre algo dudoso o aceptable. Esta situacion se desvanece cuando se adopta
una decision; cuando se elige acerca de alguna ocurrencia, ya sea del dia a dia o ante un problema
de gran magnitud en el &mbito organizacional o individual (Ward & King, 2018; Oh & Chua, 2018;
Ngwenya & Phuthi, 2022; Ashfaq et al., 2023). Aunque los lideres no reconocen sus sesgos
cognitivos inherentes, o creencias irracionales que influyen en la toma de decisiones en presencia de

sucesos y pruebas contradictorias, deben decidir para continuar con los procesos organizacionales.

En consecuencia, tomar decisiones es una tarea fundamental para los lideres y gerentes. En
la actualidad, los lideres estan expuestos a cantidades cada vez mayores de datos que deben procesar
rapidamente en nuestro dinamico mundo actual. Los factores complejos en el mundo de los negocios
no siempre se abordan mejor a través de un marco analitico. El uso del conocimiento tacito adquirido
a través de la intuicion puede permitir una comprension mas holistica de la naturaleza profunda de
los problemas actuales (Klein, 2003; Lipshitz et al., 2001; Vanharanta & Easton, 2010; Tworek,
2023; Zhou, 2021; Colbert et al., 2008).



w ean

® e e o o universidad

Los lideres a menudo son celebrados por sus acciones rapidas y decisivas. Tales acciones
incluyen la capacidad de tomar decisiones rapidas en entornos de ritmo rapido. Sin embargo,
mientras que la decision es admirable, la mala toma de decisiones no lo es. Y una cantidad cada vez
mayor de investigaciones nos informa que los lideres tienden a tener demasiada confianza en su
estilo de toma de decisiones (Conger & Kanungo, 1987; Oh & Chua, 2018; Ngwenya & Phuthi,
2022; Ashfaq et al., 2023).

En contextos organizacionales, el proceso de toma de decisiones es un principio basico, uno
que esta relacionado con la capacidad de adaptarse al contexto: la adaptabilidad. Los estudios han
demostrado que la capacidad de tomar decisiones en los lugares de trabajo esta vinculada a
estrategias especificas. La toma de decisiones es la habilidad del lider para decidir de manera rapida

y a tiempo (Kumar, 2023; Laksmi et al., 2023; Lawrason et al., 2023).

La toma de decisiones se caracteriza por la capacidad de detectar, formular ¢ implementar
una o mas soluciones a los problemas desde procesos de analisis, sintesis y evaluacion, asi como
disminuir los riesgos para alcanzar objetivos y metas (Hitt & Tyler, 1991; Paez et al., 2012, p.232)
Los lideres transformacionales tienen en cuenta las consecuencias de sus decisiones cuando adoptan
decisiones. Se protegen por principios éticos que pretenden asegurar la integridad de sus empleados
y de aquellos que puedan verse afectados por sus decisiones. De acuerdo con Kahneman & Tversky
(2000) la adopcion de decisiones sistematicas y concretas contribuye a asegurar la excelencia del

resultado, y a prevenir errores éticos (Sayegh et al., 2004; Dane & Pratt, 2007; Paez et al., 2014).

El proceso de toma de decisiones es un componente de la funciéon ejecutiva, una accion
cognitiva compleja que permite el razonamiento y el procesamiento emocional basado en
suposiciones explicitas o tacitas (Kahneman & Tversky, 2000; Hsu et al., 2013). Como seres
humanos, tomamos innumerables decisiones todos los dias, en consecuencia, la toma de decisiones
es posiblemente una de las funciones cognitivas humanas mas importantes y un area de priorizacion
de investigacion (Bechara, 2004; Clark, 2010; Clark et al., 2008). La comprension de las influencias
en el desarrollo del proceso de toma de decisiones es bésica e indispensable para contribuir a la
comprension de la toma de decisiones, de las funciones superiores y, en definitiva, de como los
factores externos que enseflan a tomar una decision, influyen en el desarrollo de las formas de
cognicion complejas. La decision permite comportamientos de una serie de actos de los que la toma
de decisiones implica elegir una alternativa frente a la diversidad de las alternativas disponibles. El

estilo afectivo combinado con el estilo cognitivo determina un comportamiento individual
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especifico, incluido el proceso de toma de decisiones (Bantel, 1993; Herrmann & Datta, 2005:

Jameson, 2013; Jameson et al., 2006).

La toma de decisiones orienta y guia las estrategias de, la rentabilidad, supervivencia y el
crecimiento de las organizaciones; comprometen la vida intelectual y emocional del dirigente lider.
Ellas propician las transformaciones, ayudan a mejorar y asegurar las sinergias y la estabilidad de
las personas y profesionales que despliegan en el liderazgo al interior de la organizacion (Papadakis

& Barwise, 2002; Papadakis, 2006; Cohee & Barnhart, 2023).

La toma de decisiones a menudo esta impulsada y guiada por la evaluacion de los efectos de
la accion y las sefiales externas sobre los resultados de la accion, que son esenciales para optimizar
el comportamiento de manera adaptativa. La toma de decisiones desde la perspectiva, productiva,
financiera, comercial y organizacional le facilita a lider de cualquier organizacion mantener el rumbo
y contrarrestarse las problematicas que se pueden presentar. Las decisiones oportunas le permiten al
diferente lider realizar una hoja de ruta para alcanzar los objetivos propuestos. La toma de decisiones
se refiere al proceso de plantear y elegir entre un conjunto de formas alternativas de resolver el

problema (McKenzie et al., 2011; Colquitt, 2011).

3.2.2 Modelo Estilo General de Toma de Decisiones (GDMS)

Las diferencias individuales en la toma de decisiones, como los estilos de toma de
decisiones, la indecision o la intolerancia a la incertidumbre, estan relacionadas con diversos
resultados conductuales y emocionales de la vida real (Wally & Baum, 1994; Hsu et al., 2013;
Dewberry et al., 2013; Frost & Shows, 1993). Los estilos de toma de decisiones pueden describirse
como patrones habituales que son consistentes en todas las situaciones y describen la forma en que
las personas toman decisiones (Scott & Bruce, 1995). Investigaciones previas han identificado una
asociacion entre los estilos de toma de decisiones y una variedad de resultados de decisiones en
general (Bruine de Bruin et al., 2007, Wood & Highhouse, 2014) y en areas especificas como la
salud mental (Bavolar & Orosova, 2020), el rendimiento escolar (Baiocco et al., 2009) y las

conductas de riesgo (Cosenza et al., 2019).

Aunque estudios anteriores han demostrado que los estilos de toma de decisiones estan
relacionados con varios resultados, se ha descuidado su papel especifico en el logro de estos
resultados en términos de objetivos, dimensiones relacionadas con los objetivos y procesos
asociados. Esto es asi a pesar de que la toma de decisiones es una parte integral del comportamiento

dirigido a un objetivo y ha sido un punto destacado en numerosas ocasiones por diversas teorias que
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entienden la adopcion de un objetivo como una decision (Elbanna et al., 2013; Gollwitzer, 2012;

Heckhausen y Gollwitzer, 1987; o Milyavskaya & Werner, 2021).

De acuerdo con estas teorias, la fase de seleccion de objetivos termina con la decision de qué
el objetivo perseguir. Sin embargo, el papel de la toma de decisiones presumiblemente no termina
después de que se elige el objetivo (, Khatri & Ng, 2000; Deemer et al., 2020). Mas bien, la toma de
decisiones es una parte importante del proceso para acercarse al resultado deseado hasta que se logre
plenamente el objetivo. Se refiere a la seleccion de la direccion del progreso, el ritmo y el esfuerzo
invertido después de aceptar la meta y el ajuste continuo basado en la evaluacion del éxito del
progreso (Papadakis, 2006; Bierman et al., 2005; Carver & Scheier, 2002; Creswell, 2009; Elbanna
et al., 2013; Guchait et al., 2023). Ademas de esto, también hay otros aspectos como la fuente de
motivacion para perseguir el objetivo o el grado en que un individuo considera que el objetivo es
importante, alcanzable, etc. Las formas en que las personas evaluan varios aspectos de sus objetivos
pueden denominarse dimensiones de objetivos. La cuestion de si los estilos de toma de decisiones
se relacionan con el logro de una meta y con varias propiedades autoinformadas de las metas

(dimensiones de la meta) se ha descuidado en investigaciones anteriores.

Scott & Bruce (1995) han identificado dos enfoques principales al estilo de toma de
decisiones. El primero de ellos sefala que los estilos de toma de decisiones pueden entenderse como
una conducta que los individuos utilizan para tomar de decisiones. El segundo de ellos indica que
los estilos de toma de decisiones se entienden como una caracteristica de responder y percibir a las

tareas de toma de decisiones.

En su trabajo posterior, los mismos autores definieron los estilos de toma de decisiones como
una conducta habitual de respuesta aprendida exhibida por una persona cuando se enfrentaba a un
proceso de decision. No se trata de un rasgo de personalidad, sino una intencion a reaccionar de

cierta forma en un entorno de decision especifico (Scott & Bruce, 1995, p. 820).

Los estilos de toma de decisiones pueden describirse como patrones habituales de reaccion
a situaciones decisionales. El enfoque mas dominante en la investigacion actual es el de Scott &
Bruce (1995), quienes han identificado cinco estilos de toma de decisiones: racional, intuitivo,
dependiente, evitativo y espontaneo (Papadakis, 2006; Paez et al., 2012; Sharfman & Dean, 2003;
Shepherd & Rudd, 2014). El estilo racional es la busqueda minuciosa y la evaluacion logica de
alternativas; el estilo intuitivo es la confianza en los sentimientos e instintos internos, se caracteriza
por la atencion al detalle y la tendencia a confiar en el sentimiento; el estilo dependiente es la

tendencia a confiar en otras personas a la hora de tomar decisiones, se caracteriza por la busqueda y
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la dependencia del consejo de los demas; el estilo evitativo es la tendencia a evitar tomar decisiones
siempre que sea posible (por ejemplo, posponerlas para el futuro), es la tendencia a evitar decisiones
siempre que sea posible; mientras que el estilo espontaneo describe el esfuerzo por tomar decisiones
lo mas rapido posible se caracteriza por un sentido de inmediatez y deseo de completar el proceso
de toma de decisiones lo antes posible. (Scott & Bruce, 1995). Ademas, teniendo en cuenta que
diferentes personas toman decisiones de manera diferente, el modelo GDMS (Estilo General de
Toma de Decisiones) divide a las personas en cinco estilos de toma de decisiones: racional, evitativo,
dependiente, intuitivo y espontaneo (Scott & Bruce, 1995). Como resultado de este marco teorico y
evaluacion psicométrica, se ha creado un Inventario de Estilo General de 25 items con cinco items

que miden cada uno de los cinco estilos (Scott & Bruce, 1995).

El inventario ha sido validado en Canada, Suecia, Reino Unido e Italia (Loo, 2000;
Thunholm, 2004; Spicer & Sadler-Smith, 2005; Gambetti et al., 2008; Sakaki, 2023) con el
instrumento que muestra buenas caracteristicas psicométricas y los autores en diferentes paises
confirmando su estructura de factores. La validez convergente fue investigada analizando las
relaciones entre la busqueda de la sensacion, el control y los estilos de toma de decisiones (Gambetti
et al., 2008). La validez de la construccion se evalud explorando las asociaciones entre los estilos y
valores de la toma de decisiones (Bauer & Erdogan, 2012; Loo, 2000). Inspirado en la teoria del
conflicto de la toma de decisiones (Janis & Mann, 1977), Mann et al. (1997) propone cuatro patrones
de afrontamiento en situaciones de toma de decisiones, vigilancia, hipervigilancia, paso de dinero y
dilacion, que son en algunos aspectos similares a los estilos introducidos por Scott & Bruce (1995).
Otros enfoques han sido mas generales y han sugerido la existencia de s6lo dos estilos de toma de
decisiones (Pacini & Epstein, 1999) la racional y la experiencial parte de una teoria de proceso dual
del procesamiento de informacion. Hay dos visiones amplias del proceso de toma de decisiones: la
racional y la intuitiva (Simon, 2001). La primera perspectiva es extremadamente importante cuando
las decisiones se toman de forma estructurada, reflexiva y cuantitativa. La otra situacion es la
contraria, cuando las decisiones carecen de estructura, de intuiciébn y se basan en aspectos
cualitativos, o cuando las decisiones se toman a diario, tal es el caso de las interacciones diarias entre

gerentes y socios comerciales.

Hasta ahora, la atencion se ha centrado principalmente en los estilos racional e intuitivo (a
menudo tratados indistintamente con los estilos cognitivos racional [deliberativo] e intuitivo
[experiencial] (Phillips et al., 2016). Un metaanalisis de estudios realizado por Phillips et al. (2016)
sobre las relaciones del pensamiento racional e intuitivo con los resultados de decisiones objetivas

encontrd asociaciones positivas con el rendimiento en el caso del primer estilo y negativas en el
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segundo. Su estudio, que incorporo tareas de decision objetiva y experiencia de decision, también
mostrd que estas asociaciones dependen del contexto y de la evaluacion de los resultados (una
asociacion positiva del estilo intuitivo con la experiencia de decision, pero no con el resultado de la
decision objetiva (Phillips et al., 2016). Un patrén similar también se ha indicado en otros estudios.
Las asociaciones mas fuertes (positivas) con la racionalidad y la intuicion se pueden encontrar en las
relaciones que utilizan variables subjetivas autoinformadas (Bavolar et al., 2024; Leykin &
DeRubeis, 2010) mientras que son mas débiles cuando se utilizan medidas objetivas (Bruine de Bruin

et al., 2007; Dewberry et al., 2013a).

Hay varios argumentos a considerar en términos de las posibles asociaciones de estos dos
estilos de toma de decisiones con las caracteristicas de los objetivos. En primer lugar, dado que el
estilo racional se relaciona principalmente con el procesamiento cognitivo de las opciones (Scott &
Bruce, 1995), se puede esperar que desempefie un papel en el comportamiento dirigido a metas. Este
es especialmente el caso en la evaluacion cognitiva del progreso de las metas y el gasto de esfuerzo.
Por otro lado, se ha encontrado que el estilo intuitivo esta fuertemente relacionado con indicadores
positivos de salud mental (Bavolar & Orosova, 2020) y, por lo tanto, se espera que se asocie con el
afecto relacionado con las metas y la evaluacion del progreso de las metas y los problemas que
ocurren durante el esfuerzo por alcanzar las metas. Ademas, se ha encontrado que el estilo racional
se relaciona positivamente con la motivacion intrinseca y negativamente con la motivacion
controlada, mientras que las asociaciones del estilo intuitivo con este tipo de motivacion son muy
débiles (Vanlommel et al., 2016). De hecho, se ha encontrado que dos factores asociados con el logro
de metas exitosas, la escrupulosidad y la estabilidad emocional, se relacionan positivamente con los
estilos racional e intuitivo y negativamente con el estilo evitativo (Dewberry et al., 2013b; Riaz et

al., 2012; Wood & Highhouse, 2014).

Dos de los estilos propuestos por Scott & Bruce (1995), el dependiente y el espontaneo,
apenas se relacionan con ninglin tipo de resultado de decision (Bruine de Bruin et al., 2007;
Dewberry et al., 2013a). Como tales, no se prevé que tengan ninguna asociaciéon con el
comportamiento relacionado con los objetivos. Sin embargo, este no es el caso del estilo evitativo.
La evitacion en la toma de decisiones se relaciona con resultados negativos en salud mental (Bavolar
& Orosova, 2020) aunque no en medidas generales objetivas (Bruine de Bruin et al., 2007; Dewberry
et al., 2013a). Dado que varios aspectos de las metas del presente estudio se operacionalizan a través
de la evaluacion subjetiva, se esperan asociaciones del estilo evitativo con los aspectos no

adaptativos relacionados con las metas.
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Los dos términos estilos de decision y estilos cognitivos se utilizan a menudo como sinébnimo
(Wang et al., 2011; Appelt et al., 2011). Los instrumentos construidos originalmente para medir los
estilos cognitivos se utilizan a menudo para medir los estilos de toma de decisiones. Al final, tanto
los estilos cognitivos como los estilos de toma de decisiones describen los procesos involucrados en
la toma de decisiones o (mas generalmente) el pensamiento. Scott & Bruce (1995) encontraron la
cuestion de las habilidades cognitivas generales subyacentes a los estilos de toma de decisiones
todavia abiertos a la disputa. Kozhevnikov (2007) ve los estilos de toma de decisiones como un

subcomponente de estilos cognitivos.
Estilo racional de toma de decisiones.

El estilo racional de toma de decisiones se caracteriza por la buisqueda y deliberacion
minuciosa de la informacion (Harren, 1979; Scott & Bruce, 1995) y se ha demostrado que predice
decisiones de alta calidad (Phillips et al., 2016). En entornos experimentales, se ha demostrado que
la deliberacion (o contemplacion) sobre cuestiones éticas (Gunia et al., 2012) y las acciones éticas
alternativas (Zhang et al., 2018) mejoran la calidad de las decisiones éticas. Por lo tanto, los
empleados que habitualmente buscan informacion y deliberan sobre las opciones de decision deben
ser mas conscientes de las normas organizacionales, evaluar de manera mas efectiva las posibles
acciones éticas y no éticas. La racionalidad, premisa de la economia, es un criterio ideal para la toma
de decisiones como norma de comportamiento. En el mundo real, sin embargo, la toma de decisiones
intertemporal se basa en principios de comportamiento adaptativo de las empresas. Se espera que las
expectativas racionales, que respaldan este principio de comportamiento, mejoren en precision
debido al progreso dramatico en la tecnologia de la informacion. Sin embargo, incluso si la precision
de los prondsticos probabilisticos mejora, la armonia programada que subyace a las consecuencias
de las expectativas racionales sigue siendo una ficcion para los principios de comportamiento que se

ocupan de los eventos futuros.

Las empresas reales toman decisiones contrastando repetidamente los planes con los
resultados basados en la contabilidad de gestion. En primer lugar, la organizacion recopila y analiza
la informacion acumulada hasta la fecha, desde la informacion contable de gestion interna hasta los
socios comerciales, los competidores y el entorno externo, y luego considera la rentabilidad, los
riesgos y otros factores para formular e implementar el plan mas racional. Luego, las empresas
monitorean periddicamente la desviacion de los resultados de ejecucion del plan inicial, es decir, la
diferencia entre los criterios de logro establecidos y la informacion real de costos y ganancias,

revisan el plan inicial y formulan uno nuevo. En otras palabras, las empresas toman decisiones de
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forma secuencial y adaptativa, ajustando las diferencias entre los planes y el rendimiento (Oliveira,

2007).

Los responsables de la toma de decisiones deben tener en cuenta una serie de escenarios
alternativos y probabilidades para cada opcion antes de adoptar una decision. Dean & Sharfman
(1993) sefialan que el proceso de toma de decisiones requiere la recoleccion de informacion relevante
para la decision, y la dependencia del analisis de esta informacion para tomar la decision. La
adopcion de decisiones racional requiere la evaluacion critica de la prueba y un proceso estructurado
que requiere tiempo y esfuerzo consciente (Ritter & Dijskterhuis, 2014; Fitzgerald et al., 2017) Los
métodos racionales brindan a los responsables de la toma de decisiones la oportunidad de establecer
criterios de decision relevantes, identificar un conjunto completo de opciones y evaluar las opciones
individuales de manera objetiva (Kaufmann et al., 2012). El estilo racional contempla la vision
cautelosa y metodica de todas las opciones de decision concebibles (Baird, 1989; Tetlock et al.,
1993) El andlisis de las opciones disponibles a través de un estilo racional de toma de decisiones
requiere que el sujeto de decisiones examine de manera exhaustiva las opciones y sus posibles
consecuencias relevantes. Ademas de ser un proceso consciente y reflexivo, el estilo de toma de
decisiones racional esta en gran medida libre de reproches y predisposiciones, lo cual otorga un
mayor rendimiento laboral y organizacional (Pacini & Epstein, 1999; Singh, 2014; Smolka et al.,

2016).

La toma de decisiones eficaz implica un proceso de pensamiento deliberado e interactivo
para tomar la mejor decision, informada por los mejores datos, alternativas o ideas disponibles dentro
de los recursos limitados, sobre qué acciones futuras seguir dado un conjunto de objetivos (Bauer &
Erdogan, 2012; Ritbumroong, 2023; Uzonwanne, 2016). Las conclusiones extraidas de los datos
inteligentes recopilados se convierten en experiencias de aprendizaje (Schoemaker & Russo, 2014).
Para lograr esto, un lider eficaz utiliza diferentes modelos de toma de decisiones que coinciden con
el estilo de liderazgo preferido segun la situacion prevaleciente. Cabe destacar que algunos

problemas pueden exigir inaccion (Bauer & Erdogan, 2012).

Segun Uzonwanne (2016, p. 2), la toma de decisiones racional puede definirse como “un
método de seleccion sistematica entre posibles opciones que se basan en la razén y los hechos”. De
manera similar, Bauer & Erdogan (2012, p. 52) describen el estilo racional como “una serie de pasos
que los tomadores de decisiones deben considerar si su objetivo es maximizar la calidad de sus

resultados”. En este caso, el lider o los seguidores utilizan los hechos y la informacion disponibles
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para analizar el problema en cuestion, siguiendo procedimientos prescritos para tomar una decision

(Uzonwanne, 2016).

La principal debilidad del estilo racional es que no representa como se toman todas las
decisiones en una organizacion, porque algunas decisiones estan programadas mientras que otras no
lo estan. Las primeras ocurren con bastante frecuencia y exigen “una respuesta automatizada”,
mientras que las segundas “requieren pensamiento consciente, recopilacion de informacion y
consideracion cuidadosa de alternativas” (Bauer & Erdogan, 2012, p.520). Sobre todo, “la
generacion de ideas puede conducir a una paralisis del andlisis, situacién que surge cuando se dedica
mas tiempo a recopilar informacion y reflexionar sobre ella sin tomar una decision” (Bauer &
Erdogan, 2012, p. 521). Bauer & Erdogan (2012, p.521) afirman que “los individuos limitan
conscientemente sus opciones a un conjunto manejable y eligen la primera alternativa aceptable sin
realizar una busqueda exhaustiva de alternativas”. Creen que lidiar con informacion inadecuada
sobre la naturaleza del problema y sus posibles soluciones es mejor que sentirse abrumado con
informacioén que quizas no se utilice o ni siquiera se recuerde. De esa manera se ahorra tiempo y
recursos. Turpin & Marais (2004) opinan ademas que las opciones se examinan una a la vez en lugar

de examinarlas todas; la que se llega es aceptable incluso si no es la mejor.
Estilo intuitivo de toma de decisiones

La de toma de decisiones intuitiva no requiere razonamiento consciente, ya que la mayoria
de esas decisiones "se toman en circunstancias desafiantes que incluyen presion de tiempo,
limitaciones, incertidumbre, condiciones cambiantes y resultados altamente visibles y de alto riesgo"
(Bauer & Erdogan, 2012, pag.521). Se adopta bajo la premisa de que cuando se les presentan
problemas, los expertos utilizan sus experiencias pasadas relacionadas con el problema actual para
tomar decisiones respaldadas por la capacitacion y el conocimiento técnico para llegar a una decision
viable (Zander et al., 2016; Uzonwanne, 2016). Las opciones potenciales se sopesan con experiencias
pasadas, se prueban mentalmente y, si no son viables, se descartan hasta que se encuentren
soluciones viables (Uzonwanne, 2016). Sin embargo, su principal defecto es que se considera una
decision a la vez y depende en gran medida de la experiencia y la formacion pasada, lo que puede

resultar problematico para los lideres novatos (Bauer & Erdogan, 2012).

En la actualidad, las practicas de toma de decisiones que utilizan factores no racionales,
como la intuicion o la sabiduria local, estan en aumento (Tutar et al., 2022; Elbanna et al., 2016).
Las empresas se han visto desafiadas por la aparicion de la pandemia de COVID-19, las turbulencias

econdmicas y politicas, la globalizacion del mercado y el uso cada vez mayor de las tecnologias de
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la informacién y la comunicacion. En tales situaciones, los gerentes deben ser capaces de tomar
decisiones de manera rapida y precisa. Sin embargo, el uso de factores no racionales durante la toma
de decisiones no es recomendable en las organizaciones. Ademas, este tipo de enfoque a menudo
puede ser evitado por las personas debido a su miedo a las consecuencias negativas (Bruch &

Feinberg, 2017; Virkus & Salman, 2021).

Por lo tanto, las practicas de gestion tienden a basarse en informacion analitica y datos
sistematicos en la busqueda de los mejores resultados. Sin embargo, el valor de los factores no
racionales en la toma de decisiones sigue siendo objeto de debate. Las practicas de toma de
decisiones basadas en factores no racionales a menudo ocurren durante situaciones urgentes cuando
no hay tiempo para llevar a cabo un enfoque mas sistematico (Adam & Dempsey, 2020; Phillips-
Wren & Adya, 2020), crean un impacto que no es necesariamente negativo. Por el contrario, las
decisiones basadas en factores racionales no siempre tienen un impacto positivo (Bruch & Feinberg,

2017; Hulpke & Fronmueller, 2022).

La teoria heuristica muestra que los individuos toman atajos o aplican reglas simples en la
toma de decisiones, especialmente cuando se enfrentan a situaciones y condiciones complejas e
inciertas (Gigerenzer, 2015). Los individuos interpretan los acontecimientos o situaciones presentes
a la luz de sus experiencias pasadas. Es decir, no analizan una situacion concreta de forma racional
basandose en todos los datos e informacion relevantes, porque cada situacion va a ser diferente segiin
su lugar y momento concretos. Este comportamiento también estd impulsado por factores
ambientales. La mayoria de la gente asumira que el comportamiento de la mayoria en su entorno no
puede ser incorrecto. Es probable que imiten lo que sucede a su alrededor o sigan el pensamiento de
la gente local. A la luz de esta explicacion, se puede ver que los factores no racionales son diferentes
de los factores irracionales. La diferencia mas significativa es que los factores no racionales se basan
en la logica a pequefia escala, mientras que los factores irracionales no se basan en la ldgica en

absoluto (Sauter, 1999).

Los factores no racionales incluyen las normas sociales, el sentido de justicia de las personas,
la experiencia, la intuicidn, los intereses creados, la religion, la espiritualidad, la supersticion, etc.
Los factores no racionales entran en juego cuando los individuos no son capaces de captar todas las
complejidades de una situacion, o no tienen la capacidad computacional para determinar el resultado
optimo incluso cuando se dispone de suficiente informacion. Tales limitaciones pueden dar lugar a
sesgos. Estudiar esta practica mas profundamente es esencial porque muchos aspectos de la vida

moderna intensifican la incertidumbre, y la competencia entre organizaciones en la era actual de la

104



globalizacion también estd aumentando (Gigalova, 2017). Para sobrevivir en un mundo asi, los
individuos necesitan adoptar una estrategia multidimensional y, especificamente, una que incorpore

factores no racionales.

Los hallazgos empiricos sugieren que el comportamiento no racional, o al menos una mezcla
de influencias racionales, limitadas y no racionales, se utiliza en las organizaciones modernas (Scott
& Hughes, 2023). Herbert A. Simon explica que, aunque los seres humanos son seres racionales, los
procesos de la mente racional estan limitados por toda una serie de limitaciones. Esto nos lleva al
concepto de "racionalidad limitada" de Simon. La racionalidad limitada se orienta a producir el
resultado mas satisfactorio que se puede lograr en una situacidon particular, en lugar del mejor
resultado posible. Los gerentes que no pueden obtener toda la informacion que necesitan para tomar

una decision son propensos a recurrir a factores no racionales.

Como se ha demostrado en las investigaciones de Sahertian & Jawas (2021), la sabiduria
local en términos de no confrontacion y respeto mutuo es un factor dominante que influye en el
proceso de toma de decisiones de los lideres en Kota Malang, Java Oriental, Indonesia. La mayoria
de los indonesios son personas que tratan de vivir en armonia con la naturaleza y otros seres
humanos, y prefieren interacciones intrapersonales amistosas y no conflictivas. Mantienen una
actitud sumisa en la sociedad y reconocen la existencia de relaciones desiguales entre jovenes y
viejos, superiores y subordinados (Larsson & Bjorklund, 2021). Las interacciones comunitarias se
basan en fuertes lazos sociales y se adhieren fuertemente a la sabiduria local, y esto alienta a los

gerentes a utilizar factores no racionales en la toma de decisiones (Tingey-Holyoak et al., 2024).

En lugar de un analisis exhaustivo, los ejecutivos de las empresas suelen escuchar sus
intuiciones o basarse en su experiencia pasada; Por lo tanto, la intuicion juega un papel fundamental
en la gestion. Las primeras investigaciones sobre las decisiones gerenciales se han centrado en la
toma de decisiones racionales durante mucho tiempo, pero ahora se acepta cada vez mas que los
procesos deliberativos conscientes son solo la "punta del iceberg", no necesariamente los principales

impulsores de todas las decisiones gerenciales.

En lugar de un analisis exhaustivo, los ejecutivos de las empresas suelen escuchar sus
intuiciones o basarse en su experiencia pasada. Por lo tanto, la intuicion juega un papel fundamental
en la gestion. En la literatura de gestion, aunque se ha hecho mucho sobre el tema de la intuicién en
las ultimas décadas, todavia no hay consenso sobre lo que realmente puede llamarse intuicion.
Algunos dicen que es una habilidad que nace con el individuo, otros dicen que es el producto del

subconsciente, o es un subconjunto de la operacion del sistema experiencial, mientras que algunos
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creen que la intuicion se basa en experiencias pasadas (Dane & Pratt, 2007). Sin embargo, no solo
no hay consenso entre los investigadores sobre la definicion de intuicion, sino que también hay
grandes diferencias en la forma en que miden la toma de decisiones intuitiva (Sinclair & Ashkanasy,

2005).

El juicio intuitivo a menudo se representa como una alternativa a la eleccion racional cuando
una decision requiere que se consideren todas las alternativas, y la alternativa finalmente elegida
debe ser preferida por encima de todas las demas (Simon, 2001), y con frecuencia se caracteriza
como un proceso automatico que produce errores sistematicos (sesgos). El programa de
investigacion de heuristicas y sesgos, iniciado por Tversky & Kahneman (1974), se ha centrado en
las desviaciones humanas de un modelo racionalista, y muchos otros sesgos han sido investigados y
documentados desde entonces (Thaler, 2016). En contraste con esto, algunos otros investigadores
como Herbert Simon y Gerd Gigerenzer argumentan que, a pesar de sus limitaciones, la cognicion
humana es "esencialmente una buena combinacion para el entorno en el que vivimos" (Adam &
Dempsey, 2020, pag. 102). Sin embargo, Simén (2001) sugiere que la intuicion y el andlisis logico
son componentes complementarios de los procesos eficaces de toma de decisiones, y que estos dos

estilos de toma de decisiones suelen ser combinados por los directivos.

La evidencia empirica sobre las consecuencias y la efectividad de las decisiones gerenciales
intuitivas es relativamente pobre (Dane et al., 2012), y los resultados de la investigacién son
generalmente contradictorios. En su investigacion seminal sobre el tema, Khatri & Ng (2000)
mostraron que un enfoque intuitivo de toma de decisiones (o, como ellos dicen, una sintesis intuitiva)
tiene una relacion positiva con el desempefio organizacional en un entorno incierto, pero han
encontrado una relacion negativa en un entorno estable o no encontraron ninguna relacion entre las
dos variables en ciertos casos. La intuicion de Khatri & Ng, (2000) se entendié como un juicio
rapido, la confianza en la experiencia pasada y las corazonadas, y el rendimiento de la organizacion
se midio tanto con indicadores financieros (rentabilidad a largo plazo, crecimiento de los ingresos y
rendimiento de los activos) como no financieros (eficiencia operativa, imagen corporativa y calidad

del servicio).

Contrariamente al estudio anterior, Elbanna et al. (2013) encontraron que no existe una
relacion significativa entre el desempenio corporativo y el uso de un estilo de decision intuitivo
(también midieron el desempefio corporativo con dimensiones financieras y no financieras). Su
investigacion, sin embargo, confirmé que existe una relacion negativa entre el uso de la intuicion y

el tamafio de la empresa, ya que los responsables de la toma de decisiones en las empresas mas
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pequefias confian mas a menudo en sus intuiciones y en sus propias experiencias. La misma
investigacion ha encontrado que las decisiones intuitivas son mas propensas a causar problemas
inesperados, en otras palabras, alteraciones en la decision. Esto ultimo puede deberse al hecho de
que los gerentes que utilizan un enfoque intuitivo son impacientes con las rutinas largas y pueden

ignorar detalles, datos e informacion importantes para tomar decisiones mas rapidas.

Otras investigaciones revelan que en diferentes sectores se pueden descubrir diferentes
patrones. Por ejemplo, al examinar las pequefias empresas del Reino Unido, no se encontr6 pruebas
claras de que los empresarios orientados a la intuicion pudieran lograr un mayor crecimiento que sus
homologos que preferian un enfoque mas analitico. Sin embargo, Chikan et al, (2008) afirma que
los empresarios utilizan su intuicion y sus instintos con mas frecuencia en sus decisiones que los
ejecutivos. Elbanna et al. (2013), examinaron el impacto de los enfoques de toma de decisiones de
los lideres de las organizaciones sin fines de lucro en diferentes indicadores de desempeiio,
encontraron una relaciéon positiva para varios indicadores, pero no pudieron proporcionar una
explicacion clara de lo que justifica esta relacion. Asi, varios estudios empiricos han mostrado cierta
relacion positiva entre el uso del enfoque intuitivo de toma de decisiones y el desempefio corporativo,
pero también podemos ver algunas evidencias empiricas que no muestran una relacion significativa

entre estas dos variables.

El estilo intuitivo de toma de decisiones se caracteriza por tomar decisiones basadas en
instintos e intuiciones (Harren, 1979; Scott & Bruce, 1995). La literatura ofrece dos perspectivas
contradictorias sobre la efectividad del proceso intuitivo de toma de decisiones. De acuerdo con la
perspectiva de la heuristica y los sesgos (Kahneman, 2003, 2011), la toma de decisiones intuitiva a
veces da lugar a sesgos cognitivos y errores de decision porque se dan las condiciones necesarias
para que la intuicion sea util (es decir, el entorno es lo suficientemente regular y proporciona pistas
adecuadamente validas sobre la naturaleza de la situacion, y la persona tiene la oportunidad adecuada
de aprender las sefiales relevantes; Kahneman & Klein, (2009)) rara vez estan presentes. De acuerdo
con la perspectiva "rapida y frugal", por el contrario, la toma de decisiones intuitiva (o heuristica)
permite a los tomadores de decisiones recopilar rapidamente informacion relevante y tomar
decisiones efectivas en la mayoria de las situaciones (Gigerenzer & Gaissmaier, 2011). De manera
similar, los estudios de toma de decisiones éticas que han preparado el pensamiento intuitivo han

reportado resultados mixtos (Welsh & Ordofiez, 2014; Zhang et al., 2018).
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Estilo dependiente de la toma de decisiones

El estilo dependiente proyecta la responsabilidad fuera de si mismo. La principal
caracteristica es el cumplimiento. Los individuos con este estilo buscan la aprobacion social de las
autoridades y sus compaieros. Se encontré que los otros cuatro estilos se relacionaban
significativamente positivamente con el desempefio organizacional (Riaz et al., 2014). El estilo
dependiente de la toma de decisiones se caracteriza por una busqueda de consejo mientras se toman
decisiones (Scott & Bruce, 1995) y una alta necesidad de aprobacion social por parte de los demas
(Harren, 1979). La evidencia respalda que el asesoramiento conduce a decisiones de mayor calidad

(Bonaccio & Dalal, 2006).

En lo que respecta a la toma de decisiones éticas, Gunia et al. (2012) demostraron que las
conversaciones sociales sobre ética en el lugar de trabajo, centradas en acciones correctas e
incorrectas, te ayudaran a comprender y seleccionar acciones éticas apropiadas. Sin embargo, existe
evidencia contradictoria en la investigacion de la psicologia clinica, que sugiere que el constructo
mas amplio de la personalidad dependiente esta acompafiado de muchos resultados negativos, como
autolesiones y violencia interpersonal (Bornstein, 2012). Cuando se enfrentan a una tarea de toma
de decisiones, los individuos con el estilo de toma de decisiones dependiente buscan el consejo y la
orientacion de otras personas a la hora de tomar una decision (Phillips et al., 2016; Uzelac et al.,
2016; Thunholm, 2004). Dado que los estilos dependientes tienden a depender de otras personas y
buscan la aprobacion social a la hora de tomar una decision, deberian estar mas dispuestos a utilizar
sistemas herramientas tecnologias cuando las tareas de toma de decisiones son interdependientes o

existe una cultura analitica de toma de decisiones en una organizacion.
Estilo de toma de decisiones evitativo

Se encontrd que el estilo evitativo se relacionaba negativamente con ambos niveles de
resultados, incluida la autoestima, la autoeficacia, el estrés, la satisfaccion laboral, el
comportamiento laboral innovador, la justicia procesal percibida, el desempefio laboral y el
desempefio organizacional. El estilo de toma de decisiones evitativo se caracteriza por procrastinar
o posponer la toma de decisiones importantes, a menudo debido a la incomodidad asociada con la
toma de decisiones (Scott & Bruce, 1995). Retrasar las decisiones éticas importantes podria dar
lugar a evitar tanto las acciones éticas como las no éticas, lo que sugiere una relacion nula entre el
estilo de toma de decisiones evitativas y las decisiones organizacionales. Sin embargo, los
académicos describen la evitacion de decisiones como un "comportamiento problematico" que

genera "altos costos personales y sociales" (Anderson, 2008, pag. 139), y ademas asocian la evitacion
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de decisiones con sesgos éticos de decision (por ejemplo, Watts et al., 2021). La razon es que tomar
una decision ética de alta calidad a menudo requiere sacrificios personales y cambiar el statu quo
para tomar la accion correcta (Watts et al.,, 2021). En consecuencia, en la medida en que las
manifestaciones conductuales de evitar una decision ética y retrasar la accion correcta representan
una decision por ejemplo, evitar al supervisor, mantener la mayor distancia posible del supervisor,
tomar un descanso mds largo de lo permitido, trabajar lentamente a propdsito cuando las cosas deben
hacerse, (Spector et al., 2006), la toma de decisiones evitativas debe relacionarse positivamente con

las decisiones organizacionales.

Los tomadores de decisiones evasivos son reacios cuando se enfrentan a tareas de toma de
decisiones (Riaz, 2009). Evitar tomar una decision implica indecision, posponer, evitar y retrasar
decisiones (Scott & Bruce, 1995). Spector et al. (2006) descubrid que las personas con un alto temor
personal a la invalidez se califican a si mismas como tomadoras de decisiones evasivas. En
comparacion con otros estilos de toma de decisiones, los tomadores de decisiones evasivos pueden
verse a si mismos como menos competentes o menos confiados en la toma de decisiones. Los estilos
evitativos tienden a posponer la toma de una decision. Podria ser que no tengan plena confianza para
tomar una decision debido a la falta de habilidades y conocimientos. Se encontré que el estilo
evitativo se relacionaba negativamente con ambos niveles de resultados, incluida la autoestima y la

autoeficacia.
Estilo de toma de decisiones espontaneas

El estilo de toma de decisiones espontianeas se caracteriza por una tendencia a tomar
decisiones rapidas e impulsivas (Scott & Bruce, 1995). La evidencia sugiere que el estilo de toma de
decisiones espontaneas esta relacionado con decisiones de baja calidad (Bruine de Bruin et al., 2007;
Dewberry et al., 2013; Wood & Highhouse, 2014) porque las personas que toman decisiones rapidas
e impulsivas no se toman el tiempo para recopilar informacion y evaluar alternativas de decision
(Dalal et al., 2016). De manera similar, los estudiosos de la toma de decisiones éticas han teorizado
que tomar decisiones demasiado rapido puede impedir el proceso de toma de decisiones éticas
(Jones, 1991), y estos académicos también han enfatizado la importancia de tomarse el tiempo
necesario para deliberar sobre cuestiones éticas (Moore & Loewenstein, 2004). El estilo espontaneo
esta impulsado por una sensacion de inmediatez. Cuando se enfrentan a una tarea equivoca, el estilo
espontaneo puede utilizar fuentes de informacion para ayudarlos a comprender mejor la tarea. Los
responsables de la toma de decisiones espontaneas pueden omitir la ayuda ofrecida por los sistemas

de informacion.
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Sintesis y articulacion conceptual del capitulo

La revision de la literatura permitié consolidar el sustento tedrico que enmarca la presente
investigacion, evidenciando que el liderazgo electronico constituye una evolucion conceptual del
liderazgo tradicional en respuesta a los procesos de digitalizacion organizacional. A partir del
Modelo de Six E-Competency (SEC), desarrollado por Van Wart, et al. (2017) se identificd que el
desempefio efectivo del lider en entornos virtuales depende del desarrollo articulado de competencias
como la comunicacion electronica, la habilidad social electronica, la confianza electronica, la gestion
del cambio, el trabajo colaborativo virtual y la competencia tecnoldgica. Estas dimensiones no
operan de manera aislada, sino que configuran un marco integral que fortalece la capacidad directiva
en escenarios mediados por tecnologias. De igual manera, el analisis del modelo General Decision-
Making Style Instrument (GDMS) propuesto por Scott & Bruce (1995) permitio comprender que la
toma de decisiones es un proceso influenciado por estilos cognitivos y conductuales —racional,
intuitivo, dependiente, evitativo y espontaneo— que inciden en la calidad y efectividad de las
decisiones organizacionales. Este modelo aporta un marco solido para evaluar como los lideres
procesan la informacidn, gestionan la incertidumbre y seleccionan alternativas en contextos
complejos. La integracion de ambos enfoques teoéricos evidencid una relacion conceptual
significativa entre las competencias del liderazgo electronico y los estilos de toma de decisiones. En
entornos digitales, la calidad del proceso decisorio se ve influenciada por la capacidad del lider para
gestionar informacion tecnologica, construir confianza virtual, coordinar equipos distribuidos y
fomentar interacciones colaborativas. Asi, el liderazgo electronico no solo impacta la dinamica
relacional, sino que también condiciona la forma en que se estructuran y ejecutan las decisiones

estratégicas.

En consecuencia, este capitulo no solo permitio delimitar y profundizar las variables objeto
de estudio, sino que también establecido la coherencia conceptual necesaria para sustentar las
hipotesis planteadas y orientar el disefio metodologico. La revision de la literatura reafirma que
comprender la articulacion entre liderazgo electronico y estilos de toma de decisiones resulta
fundamental para explicar el desempefio organizacional, constituyéndose en el eje tedrico que

fundamenta la presente investigacion doctoral.
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4 Metodologia

La presente investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo, coherente con el objetivo central
de analizar la relacion del liderazgo electronico en los estilos de toma de decisiones de los gerentes
del sector floricultor de la Sabana de Bogota. Este enfoque resultd pertinente en la medida en que
permitié medir de forma objetiva variables complejas, identificar relaciones significativas entre ellas
y contrastar empiricamente las hipdtesis planteadas (H1-H4), garantizando rigor metodoldgico,

precision analitica y posibilidad de generalizacion de los resultados.

La eleccion del enfoque cuantitativo respondié a la naturaleza del fendmeno de estudio.
Tanto el liderazgo electrénico como los estilos de toma de decisiones fueron operacionalizados en
la literatura mediante constructos multidimensionales y escalas psicométricas validadas, lo que
posibilité su medicion numérica y el uso de andlisis estadisticos avanzados. En el contexto del sector
floricultor caracterizado por altos niveles de competitividad, presion por eficiencia operativa, uso
intensivo de tecnologias digitales y toma de decisiones en entornos dinamicos, este enfoque permitid

generar evidencia empirica robusta sobre el comportamiento gerencial.

Desde el punto de vista metodologico, el enfoque cuantitativo ofrecié ventajas clave para
esta investigacion. En primer lugar, permitio la recoleccion de datos a partir de una muestra de
gerentes considerada representativa del sector floricultor, lo que favorecio la validez externa del
estudio. En segundo lugar, posibilité la aplicacion de técnicas estadisticas inferenciales, como
analisis de correlacion y regresion, orientadas a identificar la existencia, direccion y magnitud de las
relaciones entre las variables analizadas, aspectos fundamentales para evaluar la relacion del

liderazgo electronico sobre la toma de decisiones.

Asimismo, esta metodologia se ajusto a las caracteristicas y objetivos de la tesis doctoral,
cuyo alcance fue correlacional-explicativo. El estudio no se limitd a describir los fenémenos
observados, sino que busco explicar las relaciones existentes entre las competencias electronicas del
liderazgo y los estilos de toma de decisiones, contrastando el modelo tedrico propuesto (Figura 1)

con datos empiricos verificables.

La recoleccion de datos se realizd mediante instrumentos de medicion estandarizados y
validados, disefiados para evaluar tanto las competencias del liderazgo electrénico como los estilos
de toma de decisiones gerenciales. Estos instrumentos permitieron integrar multiples dimensiones
del comportamiento del gerente en un marco analitico coherente. El analisis de los datos se llevo a

cabo mediante software estadistico Python, lo que facilito el procesamiento riguroso de la
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informacion, la identificacion de patrones, tendencias y asociaciones significativas entre las

variables.

El uso de herramientas computacionales para el analisis estadistico result6 particularmente
coherente con el objeto de estudio, dado que el liderazgo electronico se inscribe en la logica de la
transformacion digital y el uso estratégico de las TIC en los procesos de gestion y toma de decisiones.
De este modo, el método de analisis no solo respondio a criterios técnicos, sino que también guardo

coherencia conceptual con el fendmeno investigado.

En consecuencia, al adoptar un enfoque cuantitativo riguroso y sistematico, esta
investigacion proporcion6 una evaluacion precisa, objetiva y basada en evidencia empirica sobre la
relacion del liderazgo electronico en los estilos de toma de decisiones de los gerentes del sector
floricultor de la Sabana de Bogota. Los resultados obtenidos constituyeron una base sélida para la
formulacién de conclusiones y recomendaciones practicas, orientadas a fortalecer el desempefio

gerencial y apoyar los procesos de transformacion digital del sector.
Constructo de liderazgo electrénico

La presente investigacion utilizé el constructo de liderazgo electronico desarrollado por Van
Wart et al. (2017) y ampliado por Roman et al. (2019), el cual concibid el liderazgo electronico como
un fendémeno multidimensional fundamentado en competencias. Este enfoque permitio
operacionalizar el liderazgo en entornos digitalizados, caracterizados por el uso intensivo de
tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), la virtualizacion de procesos y la toma de

decisiones mediada por plataformas digitales.

La adopcion de este constructo resultd especialmente pertinente para el sector floricultor de
la Sabana de Bogota, en el cual los gerentes debieron coordinar procesos productivos, logisticos,
administrativos y comerciales distribuidos geograficamente, gestionar informacion en tiempo real y
responder de manera agil a las exigencias del mercado internacional. En este contexto, el liderazgo
electronico se constituyo en una variable clave para analizar su relacion en los estilos de toma de

decisiones, tal como se planteo en la hipotesis general (H1).

El modelo de liderazgo electronico se estructurd en seis competencias electronicas
interrelacionadas, las cuales conformaron una arquitectura integral para comprender el ejercicio del

liderazgo en entornos digitales:
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e Comunicacién electronica, entendida como la capacidad del lider para transmitir
informacion, coordinar acciones y promover el didlogo mediante plataformas digitales,
favoreciendo la claridad, la participacion y la alineacion del equipo, incluso en contextos

virtuales.

e Habilidades sociales electronicas, referidas a la capacidad para construir y mantener
relaciones laborales significativas en entornos mediados por TIC, interpretando sefiales

sociales y emocionales y promoviendo la empatia, la confianza y la cohesion del equipo.

e Gestion del cambio electrénico, asociada a la habilidad del lider para guiar procesos de
transformacion tecnolédgica, adaptarse a nuevas herramientas digitales y acompaiiar a los

colaboradores durante procesos de transicion organizacional.

e Gestion de equipos electrénicos, relacionadas con la creacién, coordinacion y
sostenimiento de equipos virtuales efectivos, fomentando la colaboracion, la

corresponsabilidad y el sentido de pertenencia.

¢ Conocimientos tecnoldgicos, que implico el dominio conceptual y practico de las
tecnologias relevantes para la organizacion, asi como la capacidad para seleccionarlas e

integrarlas estratégicamente en funcion de los objetivos organizacionales.

e Confianza electrénica, centrada en la ética, la transparencia y la integridad en las
interacciones digitales, asi como en el manejo responsable de la informacion, la seguridad

de los datos y la privacidad.

Estas seis dimensiones permitieron operacionalizar el liderazgo electronico como variable
independiente, posibilitando el analisis de diferencias entre grupos de gerentes en funcion de sus
niveles de competencias electronicas, lo que dio lugar a la formulacion y contraste de la hipotesis

especifica H2.

Adicionalmente, al integrar el constructo de liderazgo electronico con el modelo de estilos
de toma de decisiones (GDMS), fue posible examinar la existencia de relaciones significativas entre
las competencias electronicas y los estilos decisionales de los gerentes, lo que se tradujo en la
formulacion de la hipdtesis H4. Este enfoque permitid evaluar no solo la relacion global del liderazgo
electronico, sino también el peso relativo de cada competencia en los distintos estilos de toma de

decisiones.
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En consecuencia, la operacionalizacion del liderazgo electronico mediante el modelo SEC
proporcioné un marco metodoldgico solido y coherente para contrastar empiricamente las hipotesis
H1, H2 y H4, asi como para analizar su relacion con las diferencias observadas en los estilos de toma
de decisiones planteadas en la hipdtesis H3. De este modo, el constructo de liderazgo electronico se
constituyd en un eje articulador entre la teoria, el disefio metodologico y los analisis estadisticos

desarrollados en la investigacion.
Constructo de toma de decisiones gerenciales

En coherencia con los objetivos de la investigacion y con la hipdtesis general (H1), la toma
de decisiones fue operacionalizada como la variable dependiente del estudio. Este constructo fue
abordado desde una perspectiva conductual y cognitiva, entendiendo la toma de decisiones
gerenciales como un proceso mediante el cual los directivos seleccionan cursos de accion frente a
situaciones organizacionales complejas, caracterizadas por incertidumbre, presion temporal y

multiples alternativas.

Para su medicion, la investigacion adoptd el modelo General Decision-Making Style
Instrument (GDMS) propuesto por Scott & Bruce (1995), el cual conceptualiza la toma de decisiones
a partir de cinco estilos relativamente estables: racional, intuitivo, dependiente, evasivo y
espontaneo. Este modelo fue seleccionado debido a su amplia utilizacion empirica, su consistencia
psicométrica y su pertinencia para el andlisis del comportamiento decisional en contextos

organizacionales y gerenciales.

La eleccion del GDMS resulté metodoldégicamente coherente con las caracteristicas del
sector floricultor de la Sabana de Bogota, en el cual los gerentes deben tomar decisiones estratégicas
y operativas relacionadas con la planeacion de la produccion, la gestion de recursos humanos, la
adopcion de tecnologias, la logistica de exportacion y la respuesta a factores externos como la
variabilidad climatica y las exigencias del mercado internacional. En este contexto, los estilos de
toma de decisiones permiten capturar patrones de comportamiento decisional que influyen
directamente en la eficiencia, la competitividad y la sostenibilidad de las organizaciones

floricultoras.

Desde el punto de vista metodologico, el GDMS permitid analizar diferencias entre grupos
de gerentes (H3), asi como examinar la relacion entre las competencias electronicas del liderazgo y
los estilos de toma de decisiones (H4). El instrumento fue aplicado mediante una escala tipo Likert,

lo que facilitd su integracion con el modelo SEC en los analisis estadisticos posteriores.
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Los datos obtenidos a partir del GDMS fueron sometidos a analisis descriptivos, pruebas de
fiabilidad (alfa de Cronbach), analisis factorial confirmatorio y técnicas multivariadas, incluyendo
correlaciones de Pearson, regresiones multiples y modelos de ecuaciones estructurales (SEM). Estos
procedimientos permitieron evaluar la consistencia interna del constructo, identificar relaciones
significativas entre estilos decisionales y competencias electronicas, y contrastar empiricamente el

modelo tedrico propuesto en la Figura 1.

En consecuencia, la incorporacion del constructo de toma de decisiones dentro del disefio
metodologico fortalecio la coherencia interna del estudio, permitié una medicion precisa de la
variable dependiente y contribuy6 a una comprension mas profunda del impacto del liderazgo

electronico en el comportamiento gerencial del sector floricultor de la Sabana de Bogota.
Aplicacion del GDMS en esta investigacion

El GDMS fue implementado en este estudio con el propdsito de caracterizar los estilos de
toma de decisiones de lideres en entornos digitales. Su eleccion metodoldgica se fundamenta en su
validez psicométrica comprobada, su versatilidad transcontextual y su capacidad para vincular el
comportamiento individual con resultados organizacionales. El cuestionario esta compuesto por 25
items, organizados en cinco subescalas (una por estilo), cada una integrada por cinco afirmaciones.
Se utiliz6 una escala Likert de cinco puntos, donde 1 = Totalmente en desacuerdo y 5 = Totalmente

de acuerdo.
Procedimiento de aplicacion

El cuestionario fue administrado a lideres o tomadores de decisiones clave en las
organizaciones objeto de estudio. Se garantizd la confidencialidad de las respuestas y la
voluntariedad de la participacion. Los datos se recopilaron mediante formularios digitales, lo que

facilito su integracion con otros instrumentos del estudio.
Analisis e interpretacion

Se realizaron analisis descriptivos para identificar el estilo predominante en cada sujeto. Se
aplicaron correlaciones entre los estilos de decision y las competencias electronicas evaluadas
mediante el Modelo SEC. Se identificaron patrones de estilo que permiten prever como un lider

reacciona ante retos digitales, incertidumbre tecnoldgica o conflictos de innovacion.
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Alfa de Cronbach

En el presente estudio se utilizo el coeficiente alfa de Cronbach como indicador de
confiabilidad interna del instrumento GDMS (General Decision-Making Style) desarrollado por
Scott & Bruce (1995). La eleccion de este estadistico respondid a criterios tedricos, metodologicos

y practicos alineados con el disefio de la investigacion.

En primer lugar, el GDMS esté estructurado bajo un modelo de dimensiones reflectivas, en
el que los items de cada subescala miden un mismo constructo latente (racional, intuitivo,
dependiente, evitativo y espontaneo). El alfa de Cronbach resulta apropiado en este tipo de escalas
porque evalaa la consistencia interna, es decir, el grado en que los items de una misma dimension

estan correlacionados entre si y miden homogéneamente el mismo fenémeno.

En segundo lugar, el alfa de Cronbach es el indicador de fiabilidad més utilizado en estudios
de ciencias sociales y administrativas, lo que facilita la comparabilidad internacional de resultados,
especialmente considerando que el GDMS ha reportado valores entre 0.68 y 0.94 en diversos
contextos organizacionales. Utilizar este coeficiente permitié mantener coherencia metodologica con

la literatura previa y fortalecer la validez externa del estudio.

En tercer lugar, aunque existen otros coeficientes de confiabilidad como el omega de
McDonald, el coeficiente tho de Dillon-Goldstein o la fiabilidad compuesta, estos suelen emplearse
principalmente en modelos estructurales basados en ecuaciones estructurales (SEM) o en analisis
factorial confirmatorio con cargas estandarizadas. Dado que en esta fase del estudio el objetivo fue
evaluar la consistencia interna preliminar de las subescalas del GDMS dentro del contexto especifico
del sector floricultor de la Sabana de Bogota, el alfa de Cronbach resultdé metodologicamente

suficiente y adecuado.

Adicionalmente, el alfa permite: Identificar posibles items problematicos. Evaluar la
estabilidad interna del instrumento en el contexto colombiano. Garantizar rigurosidad estadistica

antes de proceder a analisis inferenciales o modelamientos estructurales.

Por tanto, su uso en esta tesis no solo respondi6 a un criterio de tradicion metodologica en
estudios de liderazgo y toma de decisiones gerenciales, sino también a la naturaleza reflectiva del

constructo y al disefio cuantitativo adoptado.
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Utilidad para la toma de decisiones organizacional
El uso del GDMS permite:

e Diagnosticar el perfil decisional de los lideres, favoreciendo su autoconocimiento y
desarrollo.

e Anticipar conductas ante situaciones criticas, como implementaciones tecnoldgicas,
conflictos de equipo o decisiones estratégicas.

e Personalizar procesos de formacion, alineando el estilo de decision con las competencias
digitales requeridas.

e Disefiar equipos de liderazgo complementarios, donde la diversidad de estilos genere
sinergias y no conflictos.

4.1 Esquema metodologico

Planteamiento
del problema y

Anilisis formulacion de Revisiéon
descriptivo, hipétesis tedrica y
correlacional y conceptual

multivariado
®
-

Analisis . Seleccion y
estructural R Jjustificacion
(AFCy SEM) | & de modelos

Interpretacion tedricos

de resultados
y discusion il
,/ Disefioy
elaboracion del

instrumento
SEC

Figura 2. Esquema metodolégico

Nota: Fuenta elaboracion propia. Este grafica describe el paso a paso del esquema metodoldgico utilizado en la
presente investigacion
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La metodologia de esta investigacion se desarrolld a partir de un proceso estructurado
compuesto por seis momentos interrelacionados, los cuales se articularon de manera secuencial y
complementaria para garantizar la coherencia interna, la validez metodologica y la calidad de los
resultados obtenidos. Este esquema metodologico respondio a una légica progresiva y acumulativa,
propia de los estudios cuantitativos de alcance correlacional—explicativo, en los que cada etapa nutre

y retroalimenta a las siguientes.

Tal como se presenta en la Figura 2 y se detalla de manera sistematica en la Tabla 4. Esquema
metodologico general, estos seis momentos permitieron integrar el desarrollo teérico, la construccion
y validacion de instrumentos, la recoleccion y analisis de datos, y la interpretacion de los resultados,

en concordancia con los objetivos y las hipotesis planteadas (H1-H4).
Primer momento: Planteamiento del problema y fundamentacion teérica inicial

El primer momento correspondié a la identificacion y delimitacion del problema de
investigacion, asi como a la formulacion de la pregunta principal, los objetivos generales y
especificos y las hipdtesis del estudio. En esta fase se realizo una revision preliminar del contexto
organizacional y sectorial, con énfasis en las caracteristicas del sector floricultor de la Sabana de
Bogota y en los desafios asociados a la transformacion digital y la toma de decisiones gerenciales.
Este momento se encuentra alineado con las etapas 1 y 2 de la Tabla 4, donde se desarroll6 la revision
teorica y conceptual sobre liderazgo electronico, competencias digitales y estilos de toma de

decisiones.
Segundo momento: Revision, seleccion y justificacion de los modelos e instrumentos

El segundo momento se centrd en el analisis critico y comparativo de los modelos tedricos
e instrumentos disponibles en la literatura, con el fin de seleccionar aquellos mas pertinentes para el
estudio. En esta etapa se justifico la eleccion del Modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC)
como constructo central del liderazgo electréonico, asi como del General Decision-Making Style
Instrument (GDMS) para la medicion de los estilos de toma de decisiones.
Este momento se corresponde con la etapa 3 de la Tabla 4, en la cual se consolid6 la base tedrica y

metodologica que sustento la investigacion.
Tercer momento: Disefio, adaptacion y validacion del instrumento SEC

El tercer momento comprendio el disefio, adaptacion y validacion del instrumento SEC al

contexto colombiano y, especificamente, al sector floricultor. En esta fase se elaboro el cuestionario
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estructurado tipo Likert, se realizo la validacion semantica de los items y se llevo a cabo el juicio de
expertos, aplicando el coeficiente V de Aiken para evaluar claridad, pertinencia y relevancia.
Posteriormente, se desarroll6 una prueba piloto con directivos del sector, lo que permiti6 analizar la
consistencia interna y la validez empirica preliminar del instrumento. Este momento integra las

etapas 4, 5y 6 de la Tabla 4.

Cuarto momento: Recoleccion de datos en la muestra definitiva

El cuarto momento correspondi6 a la aplicacion de los instrumentos en la muestra definitiva,
conformada por 202 gerentes y directivos del sector floricultor de la Sabana de Bogota. En esta fase
se recolectaron los datos primarios necesarios para evaluar las seis competencias electronicas y los
estilos de toma de decisiones, garantizando criterios éticos, confidencialidad y calidad de la
informacion. Este momento se alinea con la etapa 7 de la Tabla 4, que describe la aplicacion de las

encuestas y la depuracion inicial de los datos.

Quinto momento: Procesamiento, analisis estadistico e interpretacion de los datos

El quinto momento se dedic6 al procesamiento, codificacion y andlisis estadistico de la
informacion recopilada. Se aplicaron técnicas de analisis descriptivo, correlacional y multivariado,
incluyendo correlaciones de Pearson, regresiones multiples, analisis de conglomerados (K-Means),
pruebas ANOVA y ANCOVA, asi como analisis factorial confirmatorio y modelos de ecuaciones
estructurales (SEM). Este momento permitio contrastar empiricamente las hipotesis H1-H4, evaluar
la estructura del modelo propuesto y analizar las relaciones entre liderazgo electronico y estilos de

toma de decisiones. Corresponde a las etapas 8 y 9 de la Tabla 4.

Sexto momento: Integracion de resultados, conclusiones y proyecciones

Finalmente, el sexto momento consistio en la integracion, discusion e interpretacion de los
resultados, contrastandolos con la literatura existente y los modelos teéricos utilizados. En esta etapa
se formularon las conclusiones generales, se identificaron los aportes tedricos, metodologicos y
practicos del estudio, y se propusieron lineas futuras de investigacion y recomendaciones para el
sector floricultor. Este momento se articula con las etapas 10 y 11 de la Tabla 4, cerrando de manera

coherente el proceso metodoldgico de la investigacion.
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Tabla 6. Esquema metodologico general

Etapa

Descripcion del proceso

Técnicas o métodos aplicados

1. Planteamiento del
problemay
formulacion de
hipétesis

2. Revision teérica y
conceptual

3. Seleccion y
justificacion de
modelos teoricos

4. Diseiio y elaboracion
del instrumento SEC

5. Validacién de
contenido (juicio de
expertos)

6. Adaptacion y prueba
piloto del SEC

7. Aplicacion de la
muestra definitiva

8. Analisis estructural
(AFC y SEM)

9. Analisis descriptivo,
correlacional y
multivariado

10. Interpretacion de
resultados y discusion

11. Conclusiones,
implicaciones y
proyecciones

Se identifico la necesidad de comprender como las
competencias electronicas influyen en la toma de decisiones
de los lideres en contextos organizacionales digitales. Se
definieron la pregunta de investigacion, los objetivos
generales y especificos, y las hipétesis derivadas.

Se desarroll6 una revision exhaustiva sobre liderazgo
electronico, competencias digitales y toma de decisiones en
entornos tecnologicos.

Se seleccionaron dos modelos principales: el Modelo de Seis
Competencias Electronicas (SEC) y el modelo GDMS
(General Decision-Making Style) como base tedrica y
empirica del estudio.

Se construyo6 un cuestionario estructurado tipo Likert (1-5)
para medir las seis dimensiones del SEC.

Se consulto a 25 jueces expertos para evaluar la claridad,
pertinencia y relevancia de los items del modelo SEC.

Se aplico el instrumento ajustado a una muestra piloto de 50
directivos del sector floricultor para analizar su consistencia
interna y validez empirica preliminar.

Se aplico el instrumento a una muestra de 202 gerentes y
directivos de organizaciones del sector empresarial para
contrastar empiricamente las relaciones entre competencias
electronicas y toma de decisiones.

Se estimo la relacion entre el modelo SEC (competencias
electronicas) y el modelo GDMS (toma de decisiones).

Se exploraron las correlaciones entre items, medias y
varianzas, ademas de su significancia estadistica.

Se contrastaron los hallazgos empiricos con la teoria del
liderazgo electronico y la literatura sobre toma de
decisiones.

Se sintetizan los aportes tedricos, metodologicos y practicos
del estudio, destacando su contribucion a la comprension del
liderazgo digital.

Analisis del contexto organizacional, revision
preliminar de literatura y formulacion de
hipdtesis relacionales.

Revision sistematica y analisis de produccion
cientifica (2000-2024).

Analisis comparativo y fundamentacion
tedrica.

Redaccion y validacion semantica de items.

Aplicacion del Coeficiente V de Aiken.

Analisis de fiabilidad (o de Cronbach),
Analisis Factorial Confirmatorio (AFC).

Aplicacion de encuestas digitales, depuracion
de datos y analisis estadistico multivariado.

Analisis factorial confirmatorio de segundo
orden y modelado estructural (SEM).

Correlaciones de Pearson, Regresiones
multiples para predecir estilos de decision a
partir de competencias electronicas, Analisis
de cluster (K-Means) para segmentar perfiles
de liderazgo y pruebas ANOVA y ANCOVA
para comparar medias y controlar efectos de
covariables.

Analisis interpretativo, triangulacion tedrica y
discusion comparada de los resultados
estadisticos (SEM, ANOVA, ANCOVA,
correlaciones).

Analisis critico, formulacion de lineas futuras
de investigacion y recomendaciones para el
desarrollo de liderazgo electronico.

Nota: Fuente elaboracion propia. Esta tabla describe el paso a paso del esquema metodoldgico utilizado en la presente

investigacion

El alcance de esta investigacion se enmarca dentro de un disefio correlacional-explicativo.

Esta eleccion metodologica permite explorar las relaciones entre variables y comprender la
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naturaleza de estas relaciones en un contexto especifico. El enfoque correlacional busca identificar
si existe una asociacion entre dos o mas variables y en qué medida varian juntas, sin necesariamente

establecer una relacion causal entre ellas.

Por otro lado, el método explicativo aspira a develar las causas que pueden estar detras de
las relaciones establecidas en el andlisis correlacional. Este representa el analisis mas profundo
respecto a como los mecanismos y procesos permitirian explicar por qué suceden ciertos fenomenos.
El enfoque permitido por esta metodologia no solo permite identificar patrones de asociacion entre
las variables competidoras que pueden resultar relevantes para el estudio del liderazgo electronico y
la toma de decisiones en el sector floricultor de la sabana de Bogota, sino que también permite

entender los motivos o mecanismos que dan lugar a dichas relaciones.

La opcién de un enfoque correlacional-explicativo para el presente trabajo construye una
solida estructura para analizar la interaccion entre las variables principales: liderazgo electronico y
toma de decisiones en el marco del sector de floricultor en la sabana de Bogota. Un aspecto no menos
importante de esta decision metodologica es que no solo nos permite establecer si las variables
consideradas estan asociadas, proporcionando asi una primera aproximacion de la asociacion entre
ellas, sino también profundizar en el entendimiento de los procesos subyacentes que podrian ayudar

a explicar la existencia de dicha relacion.

El enfoque correlacional nos permite estudiar la naturaleza y el alcance de los vinculos
existentes entre el liderazgo electronico y la toma de decisiones que llevan a cabo los gerentes de
organizaciones del sector de floricultor. A tal propdsito, se trata de averiguar si la presencia y el
volumen de competencias electronicas del lider organizacional también se asocian con la efectividad
y calidad en la toma de decisiones en una organizacion, en este caso empresarial; y, a su vez, también
nos permite encontrar el rasgo de la naturaleza entre las distintas variables mediante la identificacion
de posibilidades de descubrimiento de patrones o de tendencias de los datos observados que pueden

ser transformados en nuevas hipotesis o incluso nuevas direcciones para investigaciones posteriores.

Mientras que la estrategia explicativa nos permite estudiar las asociaciones que hemos
establecido, también implica el estudio de factores psicoldgicos, organizacionales y contextualizados
en momentos para poder entender el vinculo existente entre el liderazgo electronico y la toma de

decisiones.

En conjunto, tanto el enfoque como la estrategia de investigacion permitirdn no solo

identificar la naturaleza y la fuerza de la existencia de la relacion entre el liderazgo electronico y la
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toma de decisiones, sino también cobrar un entendimiento adecuado en la comprension de los
mecanismos y procesos subyacentes que son los que podrian ayudar a explicar la relacion entre ellas

dos en el contexto especifico del sector floricultor de la sabana de Bogota.
4.2 Poblacion y muestra

La floricultura colombiana constituye uno de los sectores mas representativos de la
economia agroindustrial del pais, no solo por su aporte al Producto Interno Bruto (PIB) agricola,
sino también por su papel protagénico en la generacion de empleo formal, la innovacion tecnologica
y la sostenibilidad exportadora. Este sector se ha consolidado como el segundo exportador mundial
de flores después de los Paises Bajos, abasteciendo principalmente los mercados de Estados Unidos,

Europa y Asia (Asocolflores, 2023; ProColombia, 2022).

La floricultura colombiana constituye uno de los sectores mas representativos de la
economia agroindustrial del pais, no solo por su aporte directo en términos de empleo y divisas, sino
por su papel estratégico en la exportacion de productos no tradicionales y en la generacion de valor
en las zonas rurales. Colombia es actualmente el segundo mayor exportador mundial de flores, solo
superado por los Paises Bajos, y abastece a mercados clave como Estados Unidos, Europa y Asia
con mas de 1.600 variedades de flores (Asocolflores, 2023; ProColombia, 2022; MinAgricultura,
2025).

En términos de exportaciones, el sector floricultor ha mostrado cifras destacadas: en 2024
Colombia exporto flores por aproximadamente USD 2.3 mil millones, consolidandose como un actor
global en la cadena logistica floral, con el 80 % de las exportaciones dirigido al mercado de Estados

Unidos (ProColombia, datos sectoriales).

La floricultura también es un motor importante de empleo formal en Colombia. Estudios
sectoriales reportan que la industria genera mas de 200 000 empleos directos e indirectos, de los
cuales alrededor del 60 % corresponde a mujeres, muchas de ellas madres cabeza de familia insertas

en el mercado laboral formal en zonas rurales periurbanas (Portafolio, 2025; Asocolflores, 2023).

En términos de su participacion en la economia nacional, la floricultura representa una
porcion significativa del Producto Interno Bruto (PIB) del sector agropecuario y de las exportaciones
totales del pais. En 2024, las exportaciones de flores representaron aproximadamente el 4,7 % de las

exportaciones totales de Colombia, aportando cerca del 0,5 % del PIB nacional y alrededor del 6 %—
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8 % del PIB agropecuario segun reportes sectoriales recientes (Portafolio, 2025; otros datos

gremiales).

Contexto geografico y socioeconéomico de la poblacion

La Sabana de Bogot4, localizada en el altiplano cundiboyacense, concentra la mayor parte
de la produccion floricultora nacional. Esta region reune condiciones agroclimaticas favorables —
temperaturas promedio de cerca de 14 °C, suelos fértiles y disponibilidad hidrica— que permiten
una produccion continua durante todo el afio. Ademas, mas del 75 % de la produccion de flores del
pais se concentra en esta zona, incluyendo municipios como Madrid, Funza, Facatativa, Cajica, Chia

y Zipaquira, lo que la convierte en el principal cinturdén productor del pais (Asocolflores, 2023).

Segun estimaciones de la Asociacion Colombiana de Exportadores de Flores y el Ministerio
de Agricultura, alrededor de 400 empresas floricultoras estan registradas formalmente en la region,
constituyendo la poblacion objetivo de esta investigacion. Esta poblacion representa la totalidad de
empresas potencialmente vinculadas a procesos de liderazgo organizacional mediado por
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC), las cuales desempefian funciones
gerenciales complejas que involucran coordinacion de equipos, toma de decisiones estratégicas,

gestion tecnoldgica y adaptacion a mercados internacionales.

La diversidad organizacional del sector —desde grandes productores exportadores con
sistemas avanzados de gestion hasta pequefias y medianas empresas con desarrollo tecnoldgico en
proceso de consolidacion— crea un contexto idéneo para examinar como las competencias
electronicas del liderazgo (Modelo SEC) se relacionan con los estilos de toma de decisiones. Esta
heterogeneidad posibilita analizar diferencias entre grupos de gerentes y evaluar como distintos
niveles de competencias electronicas pueden influir en los procesos decisionales, tal como se

propone en las hipotesis H2, H3 y H4.

Poblacion objetivo

La poblacion de referencia en esta investigacion estuvo constituida por gerentes de empresas
del sector floricultor localizadas en la Sabana de Bogota, con un total aproximado de 400
organizaciones registradas ante Asocolflores y otras asociaciones gremiales. Esta poblacion
representa la totalidad de empresas que, por su tamafio, su integracion en cadenas internacionales y

su exposicion a tecnologias digitales, son relevantes para analizar el fenomeno de liderazgo
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electronico y su relacion en la toma de decisiones gerenciales (Asocolflores, 2024; MinAgricultura,
2022).

Tabla 7. Indicadores econémicos, productivos y laborales del sector floricultor colombiano

Indicador Descripcion / Valor Fuente

Posicion en el mercado mundial Segundo exportador mundial de flores, después de Paises Bajos Asocolflores (2023)
Valor de exportaciones Aproximadamente USD 2,3 mil millones en 2024 ProColombia (2024)
Destino principal de exportaciones Estados Unidos (=80 % del total exportado) ProColombia (2024)
Variedades producidas Mas de 1.600 variedades de flores Asocolflores (2023)
Participacion en exportaciones nacionales ~4,7 % del total de exportaciones colombianas Portafolio (2025)
Aporte al PIB nacional ~0,5 % del PIB total Portafolio (2025)
Aporte al PIB agropecuario Entre 6 %y 8 % MinAgricultura (2024)
Empleo generado Mas de 200.000 empleos directos e indirectos Asocolflores (2023)
Participacion femenina Aproximadamente 80 % de la fuerza laboral Asocolflores (2023)
Principal region productora Sabana de Bogota (=75 % de la produccion nacional) Asocolflores (2023)
Numero estimado de empresas Cerca de 400 empresas floricultoras Asocolflores (2024)

Nota: Fuente elaboracion propia.

Los indicadores de la tabla 7 evidenciaron que la floricultura colombiana constituye un
sector intensivo en gestion humana, coordinacion operativa y toma de decisiones estratégicas,
caracterizado por la dispersion geografica de los equipos de trabajo, la presion de mercados
internacionales y la necesidad de respuesta rapida ante variaciones logisticas, climaticas y
comerciales. En este contexto, el liderazgo electronico se consolidé como un enfoque pertinente para
analizar como las competencias digitales de los gerentes influyeron en los procesos de comunicacion,
coordinacion, gestion del desempefio, innovacion, toma de decisiones y orientacion estratégica,

dimensiones contempladas en el Modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC).
Calculo del tamafio de la muestra

Para la determinacion del tamafo muestral, se aplico la formula para poblaciones finitas,
considerando un nivel de confianza del 95 %, un margen de error del 5 % y una proporcion esperada

(p) de 0.5, asumiendo maxima variabilidad. La ecuacion se expresa de la siguiente forma:

124



B N-Z%?.p-q
CE2(N-1)+Z%2-p-q

n

Donde:

e n=tamafio de la muestra

e N =tamafio de la poblacion (400 empresas)

e Z =valor critico para el 95 % de confianza (1.96)
e p = proporcion esperada (0.5)

e q=1-p(0.5)
¢ E =margen de error (0.05)

Sustituyendo los valores, se obtiene un tamafio de muestra aproximado de 197 empresas, el cual
garantiza representatividad estadistica suficiente para el analisis inferencial posterior (Hernandez-

Sampieri et al., 2018).

La muestra fue estratificada segtin el tamafio de la empresa y su nivel de tecnificacion, con
el proposito de capturar la diversidad estructural del sector. Se englobaron empresas de diferentes
tamafios (pequefas, medianas y grandes), junto a diferentes niveles de adopcidn tecnologica, para
ofrecer una optima vision de las competencias electronicas en el sector y de los estilos de toma de

decisiones.

La eleccion del sector floricultor como contexto de estudio proporciona una oportunidad
analitica ya que se encuentra caracterizado, entre otros, por su alta intensidad tecnolégica, liderazgo
operativo y orientacion hacia la exportacion. Estos son precisamente los atributos presentes en el
Modelo de Seis Competencias Electronicas (Van Wart et al., 2017) que tiene como premisas una
fuerte comunicacion electronica, la colaboracion virtual, la adaptabilidad al cambio y la confianza

electronica. Todo ello para la consecucion de un liderazgo funcional en ambientes tecnoldgicos.

El contexto floricultor colombiano es un laboratorio empirico adecuado para estudiar como
las competencias electronicas de los lideres inciden en la eficiencia, innovacion y sostenibilidad
organizacionales, mas ain en sectores donde la competitividad depende de la adecuada utilizacion

de la informacidn, la trazabilidad y la logistica internacional.
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4.3 Adaptacion y validacion de expertos del instrumento

SEC

Con el fin de garantizar la validez conceptual y la pertinencia contextual del instrumento
basado en el Modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC), se desarroll6 un proceso sistematico
de adaptacion y validacion por expertos. Este procedimiento asegurd que los items formulados
reflejaran adecuadamente el constructo de liderazgo electronico y fueran comprensibles y aplicables
al contexto del sector floricultor de la Sabana de Bogota. La adaptacion del instrumento no se limitd
a una traduccién semantica, sino que implicd una revision conceptual orientada a preservar la
estructura multidimensional del modelo SEC y su coherencia con el constructo de toma de decisiones

gerenciales analizado en esta tesis.
El proceso metodologico se desarrollo en seis fases secuenciales:

1. Revision teorica y conceptual: se definieron las seis competencias electronicas (EC1-EC6)

y sus indicadores iniciales, asegurando correspondencia con la literatura base del modelo.

2. Elaboracion del instrumento: se construyeron 18 items tipo Likert (1-5), asociados a las
competencias del modelo SEC. En esta fase se realizd redaccidon técnica, adecuacion

semantica y validacion lingiiistica preliminar.

3. Evaluacién por jueces expertos: 25 especialistas valoraron la pertinencia, claridad y
relevancia de los items. Se calcul6 el coeficiente V de Aiken, obteniéndose valores entre

0.80 y 0.95, lo que evidencio6 alta validez de contenido.

4. Prueba piloto: el instrumento fue aplicado a una muestra inicial de directivos del sector
floricultor, reportando un alfa de Cronbach global entre 0.84 y 0.90, lo cual indico

consistencia interna excelente.

5. Analisis Factorial Confirmatorio (AFC): se evalu6 la estructura del modelo mediante
indices de ajuste (CFI = 0.957; TLI = 0.945; RMSEA = 0.047), evidenciando un ajuste

excelente entre el modelo tedrico y los datos empiricos.

6. Ajuste final del instrumento: con base en los resultados estadisticos y las observaciones
técnicas, se realizaron ajustes menores de redaccion, consolidando la version definitiva del

instrumento.
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La Figura 3 sintetiza graficamente este proceso de validacion y adaptacion del instrumento
SEC, mostrando la secuencia metodoldgica seguida desde la revision conceptual hasta la validacion
estadistica final. Su inclusion es relevante porque permite visualizar de manera integral la
rigurosidad del procedimiento y evidencia que el instrumento no fue aplicado de manera directa,
sino sometido a un proceso estructurado de validacion conceptual, empirica y estadistica. En
consecuencia, el instrumento SEC utilizado en esta investigacion cuenta con soporte tedrico, validez
de contenido y validez estructural, garantizando su pertinencia para analizar la relacion entre

liderazgo electronico y estilos de toma de decisiones gerenciales.

Se construyeron 18 items tipo Likert (1-

5) asociados a las competencias del

modelo SEC. Redaccion y validacion Validal:iény

lingnistica. .
adaptacion SEC

3. Evaluacién por jueces expertos
25 especialistas evaluaron la pertinencia,
claridad y relevancia de los items. Coeficiente
V de Aiken. 0.80 y 0.95 validez de
contenido alta.

Figura 3. Adaptacion y validacién del instrumento SEC

1. Revision teérica y conceptual

Definicién de las seis competencias
electrénicas (CE1-CE6) y sus indicadores
iniciales.

4. Prueba piloto

Aplicacién del instrumento a 50

directivos del sector
floriculter. a global 0,84 - 0.90;
consistencia interna excelente.

2. Elaboracién del instrumento 5. Analisis Factorial

Confirmatorio (ACF)

CFl =0.957; TLI = 0.945;
RMSEA = 0.047 —
excelente ajuste.

6. Ajuste final del
instrumento

Instrumento validado
conceptualmente y
estadisticamente.

Nota. Elaboracion propia a partir del modelo SEC y del proceso de validacion desarrollado en la investigacion (2025).

Fundamentacion teérica para la construccion y validaciéon del instrumento

En la construccion y adaptacion del instrumento The Six e-competency (SEC) para su
aplicacion en el contexto colombiano, se considerd la importancia de mantener una estructura
uniforme y coherente en la redaccion de todos los items, conforme a las recomendaciones

metodologicas establecidas en la literatura cientifica sobre disefio y validacion de instrumentos.

Como afirman Guillén-Tortajada et al. (2020), la elaboracion de los items utilizados en el
instrumento de medida de competencias debera guiarse bajo la coherencia estructural y la claridad
semantica y la situacion contextual. Es decir, todos los items deberan estar redactados a partir de una
estructura comun para poder ser comprendidos, analizados y, posteriormente, validados

empiricamente. En esta misma linea, Cardenas-Gutiérrez et al. (2021) apuntan a que cada item
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debera corresponder con aquellas acciones observables que describan la competencia que esta siendo
medida: formados con un verbo activo, un proposito, una situacion de aplicacion y, si es posible, una

condicién de calidad.

En este sentido, se ha trabajado en la homogeneizacion de la estructura sintactica de los items,

utilizando elementos basicos como:
e Verbo en accién: que denote una actividad observable del directivo.
e Proposito u objetivo: que indique el fin de la accion.
e Situacion o contexto: que especifique en qué escenario se desarrolla la competencia.

e Condicion de calidad o indicador complementario: que permita valorar el desempefio en

términos cualitativos.

Pabon & Munera (2010) incluso sugieren la consideracion de un complemento que
caracterice el objeto de la accion, lo que permite complementar la descripcion de tal comportamiento
profesional. Un ejemplo de una oracion que podria ilustrar tal estructura podria ser: "Despertar el
aprendizaje de los alumnos/as a partir de la metodologia interactivas en las distintas actividades de
ensefianza". Esta forma de escritura hace posible una captura mas precisa del rendir esperado, al

mismo tiempo que automaticamente también facilitaria su evaluacion.

Por su parte, Alles (2009a) proporciona una interesante guia sobre las conductas observables
vinculadas a las propias competencias, las cuales podrian operacionalizarse en items que reflejasen
las capacidades que el lider o la lider digital tiene posibilidad de ir ejecutando. Esta autora considera
que cada uno de los items debiese ser formulado como una conducta concreta, mesurable,

contextualizada y, por ende, de facil evaluacion, a partir del uso de escalas del tipo Likert.

Con base en estas directrices, se ha disefiado el instrumento siguiendo una logica de
alternancia entre versiones de items para cada comportamiento observable. En concreto, se
formularon tres versiones alternativas de cada item, con el fin de que los expertos seleccionen aquella
redaccion que consideren mas adecuada en funcion de criterios de claridad, pertinencia y adecuacion

al contexto colombiano del sector floricultor.

Asimismo, se enfatiza en la introduccion dirigida a los expertos que el instrumento busca
evaluar competencias especificas del liderazgo electronico, y que su aplicacion se dirige a dirigentes

del sector floricultor de la Sabana de Bogota. De igual manera, se les informo que la calificacion
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asignada por ellos se utilizd para construir la version final del instrumento, seleccionando las

afirmaciones mejor valoradas y considerando sus observaciones cualitativas.

Para asegurar la validez de la herramienta, se han considerado las contribuciones
metodologicas de varios autores reconocidos en el ambito de la construccion y evaluacion de
instrumentos de medicion. Entre ellos, Escobar-Pérez & Cuervo-Martinez (2008) enfatizan la
validez de contenido como un criterio clave, segln el cual el juicio de expertos se define como una
herramienta rigurosa para la verificacion de la relevancia, claridad y representatividad de los items

con respecto al constructo que se va a medir.

Haciendo eco, Sanchez-Garcia & Suarez-Ortega (2017) proponen una evaluaciéon con un
enfoque integral de la evaluacion basada en competencias, establecida tanto en el ambito educativo
como en el organizacional, la cual es pertinente a esta investigacion, en vista de que pretende evaluar
competencias del liderazgo en los entornos electronicos. También se subraya la necesidad de definir
detenidamente los comportamientos relativos a cada competencia, de manera que guarde coherencia

con los propositos del instrumento.

Segiin Fenn et al. (2020) se resalta la necesidad del disefio, validacion y traduccion de
instrumentos a partir de un proceso sistematico de investigacion, que es también aplicable para
medidas de competencias psicologicas y de comportamiento. Asimismo, se destaca la idea de adaptar
los instrumentos al contexto cultural y lingiiistico en los que seran usados, garantizando su

equivalencia semantica y conceptual.

Una revision sistematica de esta literatura especializada en la materia ha proporcionado unos
cimientos solidos para el disefio, la adaptacion y la validacion del instrumento de las SEC o Six E-
Competency (SEC), contribuyendo a la mejora de la calidad metodologica y la adecuacion de la

herramienta para la poblacion objeto de estudio de esta investigacion doctoral.

Como parte metodologica del rigor de este trabajo doctoral, se ha considerado fundamental
el proceso de validacion por juicio de expertos del instrumento de medicion The Six e-competency
(SEC), desarrollado originalmente por Van Wart et al. (2017). A través de este procedimiento, se
obtiene la garantia de que el instrumento cuenta con el respaldo tedrico y empirico, ademas de ser
relevante para la cultura y claro lingiiisticamente en cuanto a su aplicacion dentro del contexto

colombiano, que veremos esta dentro del sector floricultor de la Sabana de Bogota.

n.n

El instrumento SEC evaltia seis competencias esenciales para el liderazgo "e", que son:

comunicacion "e", habilidades sociales "e", capacidad de gestion del cambio "e", trabajo en equipo
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n.n

e", conocimiento sobre la tecnologia "e" y confianza "e". Estas competencias se evaluan a partir de
tres comportamientos observables. A pesar de que el instrumento ha sido traducido y validado en
otros contextos, como es el peruano (Alpaca et al., 2022), se hace necesaria su adaptacion al contexto
colombiano, donde se deben considerar variables culturales, semanticas y sectoriales caracteristicas

del entorno floricultor.

Tabla 8. Esquema metodologico de adaptacion y validacion del Modelo SEC

Técnicas o

Etapa Descripcion del proceso métodos aplicados

Resultado principal

Se revisaron modelos
previos de competencias Revision
1. Revision digitales y teorias de documental y

Definicion de las seis
competencias

teorica 'y liderazgo electronico analisis electronicas (CE1-
conceptual para definir las comparativo de CEO6) y sus indicadores
dimensiones del modelo literatura cientifica. iniciales.
SEC.
Se construyeron 18 items
2. Elaboracion tipo _leert (1-5) Re(_lacgl ony Version preliminar del
. asociados a las validacion . .
del instrumento . R cuestionario.
competencias del modelo lingtiistica.
SEC.

. 25 especialistas
3. Evaluacién P

or iueces evaluaron la pertinencia, Coeficiente V de 0.80 y 0.95 validez de
SX grto S claridad y relevancia de Aiken. contenido alta.
p los items.
Aplicacion del

Analisis de

instrumento a 50 confiabilidad (a de a global = 0.94;

4. Prueba piloto directivos del sector consistencia interna

. . Cronbach) y
floricultor, para revisar . 2. excelente.
estructura y coherencia. validez preliminar.
s .y Cargas factoriales

5. Ana!lsls Evaluacién de la_ estandarizadas y CFI=0.991; TLI=

Factorial estructura factorial del .

. ajuste de modelo 0.990; RMSEA =0.019
Confirmatorio modelo SEC con los .
(AFC) datos de 1 ba pilot (CFI, TLI, — excelente ajuste.

atos de la prueba piloto. RMSEA).
Se ajustaron los items de
6. Ajuste final baja validez y se Revision de Instrumento validado
d.el ijn strumento establecio la version redaccion y conceptualmente y
final del cuestionario estructura final. estadisticamente.
SEC.

Nota: Fuente elaboracion propia. La tabla explica el esquema utilizado para la adaptacion y validacion del instrumento.

Validez de contenido mediante el Coeficiente V de Aiken

La construcciéon de instrumentos de medicion, en el marco de una investigacion doctoral,
debe ser un proceso que sea riguroso y garantice su adecuacion y consistencia con los objetivos que
se persiguen. La validez del contenido resulta, por tanto, un aspecto fundamental en la construccion
de los instrumentos, dado que establece que los items que los conforman son representativos de las

dimensiones teoricas que se quieren evaluar. No solo se suman a los datos obtenidos unos criterios
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para establecer la representatividad y las inferencias de estos, sino que el proceso fortalece la

acreditacion cientifica del trabajo.

La validacion de contenido, en funcion de modelos como el de Aiken (1980, 1985) ayuda a
cuantificar el grado de concordancia entre especialistas en relacion a aspectos como la claridad,
pertinencia y adecuacion de los items. Este procedimiento proporciona una base estadistica que
permite la seleccion y depuracion de los items que conforman el instrumento para evitar sesgos de
medicion; ademas, se traduce en que el item contribuya a la medida del constructo. En definitiva, la
presencia de jueces especializados: actia como puente entre la teoria y la practica, porque son

quienes aseguran que el cuestionario se ajuste a criterios que son académicos y profesionales.

La validez del contenido a través de este proceso tiene relevancia, ya que ademas de acreditar
el instrumento en el ambito cientifico, ofrece también las suficientes garantias para la aplicacion en
la medida realizada y en la situacionalidad de sus contextos. Un cuestionario validado a la luz de
criterios estadisticos y a la luz de especialistas deviene garantia de que las conclusiones tendran
repercusion y se veran empleadas en la toma de decisiones, en el disefio de politicas publicas o en la
ejecucion de estrategias institucionales. Por tanto, el proceso de validacion de contenido constituye
una etapa clave dentro de la construccion del conocimiento riguroso y el establecimiento de

aportaciones significativas para el ambito académico y profesional.

El coeficiente V de Aiken constituye uno de los procedimientos mas apropiados para
determinar la validez de contenido de instrumentos cuyos items presentan respuestas dicotomicas o
politomicas (Escurra, 1988). Este coeficiente permite cuantificar el grado de consenso entre jueces
expertos sobre la relevancia, claridad y pertinencia de los items que integran un instrumento,
expresando de forma numérica la proporcion de valoraciones positivas emitidas respecto al

constructo evaluado (Martin-Romera & Molina, 2017).

El juicio de expertos en el estudio presente fue planificado segun los procedimientos
metodologicos que han sido propuestos por Escobar-Pérez & Cuervo-Martinez (2008), quienes
propusieron un enfoque estructurado que consiste en las cinco etapas que describimos a
continuacion: (a) preparacion de las instrucciones y hojas de evaluacion; (b) seleccion y capacitacion
del grupo de expertos; (c) exposicion del contexto del instrumento; (d) discusion de los criterios de

evaluacion; (e) acuerdo entre evaluadores a partir de calcular la consistencia.

La validacion del contenido del instrumento para evaluar las Seis Competencias Electronicas

(SEC) se realizd con un grupo de 25 expertos en liderazgo, gestion, tecnologia y educacion,
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siguiendo el enfoque marcado por las indicaciones psicométricas que han sido propuestas por Martin
Arribas (2004) y Fenn et al.(2020) para la validacion y adaptacion de instrumentos correspondientes
a los respectivos entornos educativos y organizacionales. De este modo cada item debia ser el reflejo
de la dimension tedrica a la que aspiraba y asi sostener el sentido conceptual, la practica real y la

adecuacion semantica del contenido.

De acuerdo a Muiiiz & Fonseca-Pedrero (2019) y van Beveren et al. (2017), la validez de
contenido es un criterio fundamental dentro de la construccion de instrumentos psicométricos ya que
garantiza que los resultados obtenidos reflejen correctamente las dimensiones teodricas del constructo
que se analizaba, De modo que el uso del coeficiente V de Aiken fue lo que permitié identificar
items con un claro consenso pero también fruto de la encuesta con areas que se deseaba mejorar, lo
que ya incremento la validez tedrica y conceptual del instrumento con el que se pretendia medir

ciertas competencias electronicas dentro del Modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC).

Para ello se realizo una traduccion técnica del instrumento original desarrollado por Van
Wart et al. (2017) a cargo del Instituto de Idiomas de la Universidad Auténoma de Manizales, que
luego fue revisada de forma lingiiistica. Aunque hay que sefalar que la validacion realizada por los
expertos también es un paso necesario de cara a incrementar la validez de contenido del instrumento,
dado que deben estar seguros de que los items son comprensibles, pertinentes y adaptados al perfil

de los participantes.

El objetivo principal de este proceso es asegurar que cada afirmacion del instrumento: Sea
comprensible para gerentes del sector floricultor. Refleje adecuadamente la competencia electronica
que pretende medir. Posea coherencia lingiiistica y claridad semantica. Sea culturalmente pertinente

y aplicable en el contexto colombiano.
Estructura del instrumento a validar

El Modelo SEC contempla seis competencias electronicas clave que debe desarrollar un lider
en entornos digitales, cada una operacionalizada a través de tres comportamientos observables. Para
cada comportamiento observable, se plantearon tres versiones alternativas de redaccion, con el fin

de identificar la formulacion mas clara, pertinente y adecuada para el publico objetivo.

A cada experto se le proporciono una version del instrumento adaptado al espafiol, estructurado de

la siguiente manera:

e Para cada comportamiento observable se proponen tres redacciones alternativas.
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e Se solicita que el experto seleccione la opcion mas adecuada (A, B o C) y le asigne una

calificacion de 1 a 5, siendo 1 “muy inadecuada” y 5 “muy adecuada”.

e Adicionalmente, se pide a los expertos que incluyan observaciones y sugerencias para el

mejoramiento de cada item, desde una perspectiva tanto lingiiistica como conceptual.
Los expertos participantes en este proceso siguieron las siguientes pautas:

1. Lectura detallada: Analizar cada uno de los comportamientos observables y sus tres
versiones de redaccion.

2. Seleccién y calificacion: Elegir la afirmacion que mejor describa el comportamiento a
evaluar y calificar su adecuacion de 1 a 5.

3. Registro: Marcar la afirmacion seleccionada con una (X) y registrar la calificacion
correspondiente.

4. Comentarios: Incluir sugerencias, correcciones o recomendaciones para mejorar la

formulacién del item.

La participacion de expertos en este proceso constituyo un pilar esencial para garantizar la validez

de contenido del instrumento y, por ende, la calidad metodologica de la investigacion.
Validacion por juicio de expertos y aplicacion del coeficiente V de Aiken

Con el objetivo de salvaguardar la validez de contenido del instrumento de investigacion
denominado “The Six e-Competency (SEC)” adaptado a la realidad colombiana, que se obtiene de
combinar la formulaciéon de competencias electronicas, para la consecucion de los objetivos
propuestos en esta investigacion; se realizd entonces una validacion a través del juicio de expertos,
del cual se dice que se encuentra ampliamente confirmado como un proceso metodologico riguroso
que permite determinar la validez de contenido a partir de determinar la relevancia, claridad y
coherencia de los items, y a la que se recurre especialmente cuando se trata de la medicion de
constructos complejos como las competencias profesionales en contextos especificos, y del que se
llevd a cabo especificamente con expertos que contaban con formacion educativa en liderazgo,
gestion organizacional, disefio de instrumentos de medicion y conocimiento del sector floricultor en

Colombia.

Se solicito a cada experto que llevara a cabo la evaluacion de una version preliminar del

instrumento que incluia tres formulaciones alternativas para cada comportamiento observable y de
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esta manera, seleccionar cual de las formulaciones era la mas adecuada para cada comportamiento
observable, de acuerdo con los criterios de claridad, relevancia y coherencia con respecto al contexto

colombiano.

De acuerdo a los datos obtenidos para el analisis cuantitativo del grado de consenso entre
expertos, se hizo uso del coeficiente V de Aiken. Esta medida estadistica permite obtener la validez
de contenido por item segun la valoracion dada por los jueces. Los valores del coeficiente V de
Aiken oscilan entre 0 y 1, siendo los valores cercanos a 1 indicativos de un alto grado de acuerdo en
torno a la pertinencia del item evaluado. A modo de indicativo, los items que obtuvieron un
coeficiente V de Aiken > 0.70 fueron considerados aceptables. Esta puntuacion de 0.70 es un valor
umbral cominmente aceptado en la investigacion centrada en la validacion de instrumentos. El
coeficiente V de Aiken sirvid tanto para que se identificaran los items mas ajustados a cada
competencia del modelo SEC como para fortalecer la confiabilidad del proceso de validacion, donde
las afirmaciones que componen el instrumento final se consideran pertinentes, comprensibles y

consistentes con los objetivos de la investigacion.

Panel de expertos para la validacion de contenido del instrumento

La validacion de contenido forma una de las fases fundamentales en la construccion y
adaptacion de instrumentos de medicion, ya que asegura que dichos items sean un fiel reflejo del
constructo teérico que se busca evaluar (Hernandez-Sampieri, & Mendoza, 2018; Polit & Beck,
2006). En el caso del trabajo de investigacion de la que forman parte estos resultados, se utilizo el
juicio de expertos como estrategia metodoldgica para determinar la adecuacion, claridad y

coherencia de los items del Modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC).

De acuerdo con Lynn (1986) y Zamanzadeh et al. (2015), el panel de jueces expertos debe
ser seleccionado en funcion de su idoneidad profesional, su experiencia académica y sus
conocimientos tedricos acerca del fendmeno en estudio. Esta investigacion conto con la participacion
de 25 jueces expertos, con experiencia en materias como liderazgo, gestion organizacional,
educacion superior, formacion basada en competencias y validacion de instrumentos, a partir de los
criterios mencionados en el proceso anterior. Los jueces que participaron en la investigacion poseian
formacion de posgrado (100% con maestria y 68% con doctorado), y afios medios de ensefianza
universitaria (17.4 afios) y de experiencia empresarial (11.6 afios) que garantizan un alto coeficiente

de juicio técnico y profesional en la evaluacion del instrumento.
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La diversidad disciplinar e institucional de los expertos, provenientes de diez universidades

nacionales e internacionales, enriqueci6 la evaluacion con contribuciones de la administracion, la

educacion, la psicologia organizacional, la economia y las ciencias sociales aplicadas. Como afirman

Muiiiz & Fonseca-Pedrero (2019), esta pluralidad es un factor determinante para fortalecer la validez

de constructo y la equidad conceptual de las escalas psicométricas. Se sigui6 un procedimiento

analitico, de acuerdo con las directrices ofrecidas por Escurra, (1988) y Aiken, (1980), para estimar

el Coeficiente V de Aiken, asegurando una evaluacion cuantitativa y objetiva de la validez de

contenido para cada item del cuestionario.

Tabla 9. Formacién académica de los jueces expertos

N.° Maestria Doctorado

1 Maestria en Docencia de las Matematicas —

2 Maestria en Educacion Doctorado en Filosofia

3 Maestria en Literatura Doctorado en Educacion e Innovacion

4 Maestria en Direccion Logistica Doctorado en Economia y Empresa

5 Maestria en Gerencia del Talento Doctorado en Ciencias de la Direccion (Gestion
Humano Humana)

6 Maestria en Negocios Internacionales —

7 o Doctorado en Administracion de Empresas (Negocios

Internacionales)

8 Maestria en Informatica Educativa Doctorado en Tecnologia Educativa

9 Maestria en Gestion Social Empresarial —

10 Maestria en Ciencia Politica Doctorado en Modelado de Politica Publica

11 Maestria en Psicologia Doctorado en Ciencias de la Direccion (Liderazgo)

12 Maestria en Administracion Doctorado en Gestion

13 Maestria en Administracion Doctorado en Direccion Estratégica de Empresas

14 Maestria en Administracion —

15 Maestria en Educacion Doctorado en Ciencias de la Direccion (Liderazgo)

16 I(\i/iSéezEéidmmlstramén, DEA Sciences PhD Sciences de Gestion (Stratégie)

17 gf;t:lzs en Prevencion de Riesgos Doctorado en Economia y Gestion de Empresas

18 Maestria en Gestion Humana —

19 Maestria en Administracion Doctorado en Administracion y Recursos Humanos

20 MSc Social and Economic Development PhD Economics of Development

21 Maestria en Gestion de Organizaciones —

2 Maestria en Gerencia de Recursos o
Humanos

23 Maestria en Intervencion Social Doctorado en Modelado de Politica Ptblica

24 Maestria en Sociologia Doctorado en Ciencias Sociales y Humanas

25 Maestria en Administracion Financiera —

Nota: Fuente elaboracion propia, esta tabla muestra el nivel de formacion de los jueces expertos.
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Maestria
8 expertos (32%)

Doctorado
17 expertos (68%)

Figura 4. Formacion académica de los jueces expertos

Nota: Fuente elaboracion propia, la figura 4 muestra el porcentaje de jueves con nivel de doctorado y maestria

Tabla 10. Instituciones de procedencia de los jueces expertos

Universidad Pais
Universidad Auténoma de Manizales Colombia
Politécnico Grancolombiano Colombia
Universidad del Rosario Colombia
Universidad Nacional de Colombia Colombia
Universidad de Ibagué Colombia
Universidad de Cartagena Colombia
Universidad Pedagogica y Tecnologica de Colombia Colombia
Universidad Externado de Colombia Colombia
Universidad El Bosque Colombia
Tecnologico de Monterrey Meéxico

Nota: Fuente elaboracion propia

Las tablas 9 y 10 muestran que el panel de expertos se caracteriza por una amplia diversidad
disciplinar y geografica, dominado por instituciones colombianas con presencia internacional a
través del Tecnologico de Monterrey. La combinacion de formacion en administracion, educacion,

ciencias sociales y liderazgo refuerza la fiabilidad del proceso de validacion de contenido del
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instrumento SEC. Esta heterogeneidad contribuye, segiin Polit & Beck (2006), a una mayor robustez

en la validez de criterio y constructo, al integrar visiones tedricas y practicas desde diferentes campos

del conocimiento.

Tabla 11. Tabla resumen del perfil de expertos

Variable Descripcion Resultado resumido
Total de expertos Nunlle.ro total de jueces 25

participantes
Formacion minima Posgrado (Maestria) 100 %

Formacion doctoral

Doctorado completo

68 % (17 de 25)

Promedio de experiencia o . . o -

P Afios de docencia universitaria 17,4 aifios
docente
Promedio de experiencia Experiencia en gestion o practica 11.6 afios
empresarial profesional ’

. . Educacién  superior estion
Sectores representados Universidades. . P y 8
organizacional

Paises / regiones Colombia, México 2 paises

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla 11 muestra que el panel de expertos presenta una solida formacion académica, con

predominio de doctores. Su experiencia docente y profesional respalda la idoneidad para evaluar la

validez de contenido del instrumento SEC.

Afios de experiencia
- ) 5 ] I~ 5

=

[

Experto 1
Experio 2
Experto 3
Experto 4
Expena 5
Experto 6
Expera 7

Experto 8

Experto 9
Experto 10
Experto 11
Experto 12
Experto 13
Experto 14
Experto 15
Experto 16
Experto 17

il

Experio 18

B Experiencia Docente
B Experiencia Empresarial

Experto 19
Experto 20
Experto 21
Experto 22
Experto 23
Experto 24
Experto 25

Figura 5. Experiencia Docente vs Empresarial

Nota: Comparacion de afios de experiencia docente y empresarial por experto. Cada barra representa a un experto evaluador
del instrumento. Se observa predominio de experiencia docente superior a 10 afios, con mayor dispersion en la trayectoria
empresarial, lo que sugiere equilibrio entre formacién académica y practica organizacional.
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Procedimiento de validacion

Cada experto recibio una version estructurada del instrumento, en la cual se presentaban para
cada uno de los 18 comportamientos observables tres afirmaciones alternativas. Estas afirmaciones
fueron redactadas siguiendo lineamientos técnicos sobre la construccion de items, los cuales
incluyen la presencia de un verbo de accidn, un objeto (qué se espera que haga el evaluado), una
finalidad (para qué lo hace), y una condicion de calidad o contexto especifico, en linea con las
recomendaciones de autores como Guillén-Tortajada et al. (2020), Cardenas-Gutiérrez et al. (2021)

y Pabon & Munera (2010).

Los expertos debian seleccionar la afirmacidon que, segin su criterio profesional,
representaba de manera mas precisa el comportamiento observable dentro del contexto del liderazgo
electronico. Adicionalmente, calificaron cada item en una escala de Likert de 1 a 5 segun tres

criterios: claridad redaccional, coherencia interna y relevancia contextual.

Analisis cuantitativo: coeficiente V de Aiken
Con el fin de cuantificar el grado de consenso entre los expertos respecto a la calidad de los
items seleccionados, se utilizo el coeficiente V de Aiken, ampliamente reconocido en la literatura
como un indicador robusto de validez de contenido. Este coeficiente permite evaluar la concordancia
entre jueces cuando califican items en escalas ordinales, y se calcula mediante la féormula:
V=3 (s)n(c—1)V =\frac{\sum{(s)} } {n(c - 1)} V=n(c—1)3(s)
Donde:
e s=r-los = r - 1 os=r—lo: diferencia entre la puntuaciéon otorgada por el experto y la
puntuacion minima de la escala.
e nnn: nimero de jueces.
e ccc: numero de opciones de la escala.

¢ ol olo: menor puntuacion posible.

El coeficiente V de Aiken es una herramienta estadistica de valor solamente conocido para
la validacion de contenido de cuestionarios u otras acciones que en las ciencias sociales y la
educacion abordan constructos complejos que actian como es el caso de las competencias
electronicas. Su gran mérito es que nos permite medir el grado de acuerdo entre los especialistas
sobre la claridad, la coherencia y la pertinencia de los items que se proponen para el cuestionario o

la escala. La inclusion de 25 jueces expertos representa un gran apoyo metodoldgico en esta
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investigacion; es claramente superior al minimo que seria de 7 a 10, y ademas, refuerza el juicio
experto.

Para asegurar la validez de contenido y la validez estadistica, termind concluyéndose el
coeficiente V de Aiken y su intervalo de confianza del 95% para cada item. Los resultados para el
coeficiente V fueron todos muy altos (V > 0.70), lo que indica que los jueces establecieron un cierto
nivel de acuerdo sobre la calidad de los items propuestos. Asimismo, los intervalos de confianza que
se obtuvieron para cada item apoyaron la validez estadistica de los indices de V y, por lo tanto, se

refuerza la solidez ante la validez del juicio experto.

Tabla 12. Resultados del Coeficiente V de Aiken para las competencias electrénicas (SEC)

Competencia Comportamientos observables Valor Vv
electronica (SEC) P de Aiken
Comunicacion 1. En mi comunicacién electronica, soy claro, estoy bien organizado y permito la 0.86
electronica retroalimentacion para evitar errores y suposiciones. '
2. En mi comunicacion electronica, me aseguro de transmitir mensajes claros y 0.89
precisos para que el receptor comprenda la informacion de manera adecuada. '
3. Aseguro que mi comunicacion electroénica no sea excesiva con el proposito de
. . . . 0.83
no interferir en el desarrollo del trabajo de mis colaboradores.
Habilidad  social 4. Proporciono a los colaboradores suficiente comunicacion electronica 0.80
electronica personalizada. '
5. Empleo multiples canales y herramientas de comunicacion electronica. 0.88
6. Implemento una variedad de métodos de comunicacion electronica para mejorar 083
la comunicacion y la colaboracion de los colaboradores. '
Gestién de equipos . . . .
n de equip 7. Fomento activamente la colaboracion en equipo en entornos electronicos. 0.95
electronicos
8. Formo equipos eficaces que logran altos niveles de productividad en entornos 083
electronicos. '
9. Delego tareas claras y especificas a los equipos que trabajan de forma remota, 0.91
garantizando una gestion eficiente. ’
Gestién del cambio 10. Utilizo herramientas electronicas para planificar y gestionar los cambios 0.91
electronico organizacionales. :
11. Monitoreo el progreso de los cambios organizacionales a través de plataformas 083
electronicas. '
12. Evaluo las iniciativas de cambio utilizando herramientas electronicas. 0.80
Conocimiento 13. Me mantengo actualizado con las ultimas tecnologias de la informacion y la
tecnologico comunicaciéon (TIC), asi como con las innovaciones en comunicaciones 0.90
electronico electronicas, para asegurar una implementacion efectiva.
14. Estoy capacitado y dispuesto para manejar los avances tecnoldgicos,
garantizando soluciones eficientes tanto en contextos personales como 0.84
empresariales.
15. Soy consciente y proactivo/a en la implementacion de medidas de 0.80
ciberseguridad. '
16. En el entorno electronico, fomento un sentimiento de confianza mediante una
Confianza L . .
P comunicacion abierta y transparente, asegurando que todos se sientan valorados y 0.89
electronica
escuchados.
17. Utilizo las plataformas electronicas para fomentar un entorno de trabajo basado 0.92
en la honestidad, la coherencia, el seguimiento, la equidad y la integridad general. :
18. Aseguro que el apoyo a la diversidad esté presente y bien supervisado en los
entornos electronicos, promoviendo un ambiente inclusivo y respetuoso para 0.85

todos.

Nota: Fuente elaboracion propia
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La Tabla 12 presenta los resultados del coeficiente V de Aiken utilizados para evaluar la
validez de contenido de los items asociados a las competencias electronicas del modelo SEC (Six e-
Competency). A partir del juicio de expertos, se valoraron dieciocho comportamientos observables
distribuidos en seis competencias: comunicacion electronica, habilidad social electronica, gestion de
equipos electronicos, gestion del cambio electronico, conocimiento tecnologico electronico y
confianza electronica. Los valores obtenidos del coeficiente V de Aiken oscilan entre 0.80 y 0.95, lo
cual indica un nivel adecuado de validez de contenido, ya que todos los items superan el umbral
comunmente aceptado de 0.70 o 0.80 en estudios de validacién de instrumentos. Estos resultados
evidencian un alto grado de consenso entre los expertos respecto a la claridad, pertinencia y
representatividad de los items para medir las competencias electronicas del liderazgo en entornos
digitales. En consecuencia, los items del instrumento pueden considerarse validos para su aplicacion
en el proceso de recoleccion de datos, contribuyendo a garantizar la rigurosidad metodologica del

estudio sobre liderazgo electronico y toma de decisiones.

Analisis e interpretacion de los resultados del Coeficiente V de Aiken para las

competencias electronicas (SEC)

El proposito de validacion de contenido, utilizando el Coeficiente V de Aiken, fue evaluar
el grado de claridad, relevancia y pertinencia de los items que componen el instrumento del Modelo
de Seis Competencias Electronicas (SEC), adaptado a un contexto organizacional digital y
especificamente al sector de floricultor. Este analisis constituye una etapa critica dentro del proceso
de adaptacion y validacion del instrumento, ya que asegura que cada item sea representativo del
constructo tedrico al que pertenece y que su formulacion sea comprensible, precisa y coherente con

los objetivos de la investigacion.

Los valores V de Aiken revelan que la validez de contenido para todos los items evaluados
esta considerada como buena (de 0.80 a 0.90), siguiendo los criterios de Aiken (1985) y los umbrales
establecidos por Penfield & Giacobbi (2004). Los valores superiores a 0.70 son valorados como
niveles aceptables, aquéllos que alcanzan valores superiores a 0.90 son calificados como valores
excelentes. Esta buena calificacion denota un grado elevado de acuerdo en los juicios realizados por

los expertos en su evaluacion para las cualidades conceptuales y semanticas de los items evaluados.

En particular, las competencias Comunicacion Electronica, Trabajo en Equipo Virtual y

Confianza Electronica fueron las competencias que presentaron puntuaciones medias mas elevadas
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(oscilando entre 0.89 y 0.95). Esto puede indicar que los elementos programados que contienen son
altamente significativos, asi como transparentes para caracterizar comportamientos relacionados
tanto con el uso de la comunicacion como con la gestion de la confianza desarrollados en contextos
virtuales. Estos resultados son coherentes con autores como Avolio et al. (2000), quienes sefialan
que la buena comunicacion electronica y la confianza constituyen los aspectos clave del liderazgo
electronico que son necesarios para la cooperacion y cohesion de equipos en entornos mediados por

las tecnologias.

Por su parte, las competencias Gestion del Cambio Electronico y Conocimiento Tecnoldgico
Electrénico presentan valores V de Aiken oscilantes entre 0.80 y 0.91, lo que indicaria que tienen
una validez de contenido buena aunque los resultados en los items son ligeramente diferenciados.
Esta variacion puede tener que ver con la complejidad conceptual de éstas, ya que incluyen tanto
habilidades cognitivas como actitudes estratégicas hacia la innovacién y la transformacion digital

(Northouse, 2021; Bass & Avolio, 2003).

La competencia de Habilidades Sociales Electronicas también registro valores estables
(0.80-0.88), lo que indica que los elementos relacionados con la interaccidon empatica y la
personalizacion de la comunicacion digital estaban bastante bien representados en la dimension de
validez de contenido. Esto se alinea con los postulados de Goleman, (2006) sobre la inteligencia
emocional en entornos digitales, asi como con estudios recientes de Van Wart et al. (2017), que
destacan la relevancia de las habilidades sociales electronicas en la construccion de liderazgo

distribuido y confianza en equipos virtuales.

En términos generales, los resultados son compatibles con la validacion conceptual del
modelo SEC como una herramienta diagnostica para las competencias electronicas aplicables al
liderazgo electronico, y el escaso rango de variacion de los coeficientes sugiere un alto grado de
consenso entre los jueces expertos, lo que permite, por tanto, la fiabilidad del instrumento y su
adecuacion para un analisis de validez empirica posterior usando Analisis Factorial Confirmatorio
(AFC) y Modelado de Ecuaciones Estructurales (SEM). Desde un punto de vista metodologico, los
resultados del coeficiente V de Aiken corroboran que el instrumento adaptado mantiene una
estructura semanticamente coherente y culturalmente adecuada para ser utilizado en entornos
latinoamericanos, y que este es transferible del modelo de las Seis Competencias Electronicas a usos

sectoriales como el sector floricultor; este proceso de validacion de contenido, por tanto, asegura una
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solida base para las posteriores etapas de analisis estadistico y de modelizacion teorica, asegurando

de esta forma el rigor y la solidez de los resultados empiricos constitutivos de la tesis.

Prueba piloto
Posterior al proceso de validacion de contenido mediante juicio de expertos, se desarroll6 una prueba
piloto con el proposito de evaluar la claridad, pertinencia y comprension de los items del instrumento

disefiado para medir las competencias del modelo SEC.

Conforme a Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), la prueba piloto constituye una fase
clave dentro del proceso de validacion de los instrumentos y permite detectar no solo posibles errores
de redaccion; ambigiiedad o redundancia de los items, sino que también proporciona una
aproximacion inicial de la fiabilidad de las escalas inductoras. De igual forma, Escobar-Pérez &
Cuervo-Martinez (2008) afirman que la mencionada fase permite verificar la aplicabilidad practica
del cuestionario y ajustar su contenido, asegurando la validez de contenido y la adecuacion semantica

del instrumento.

La prueba piloto fue aplicada a una muestra de 50 gerentes del sector floricultor para este
estudio. La eleccion de esta poblacion se debe a la similitud en su competencia profesional en
relacion con el perfil del grupo objetivo del estudio, lo que se traduce también en respuestas mas
contextualizadas y representativas de la realidad laboral y digital contemporanea. Durante la
aplicacion de la prueba, fueron evaluados aspectos como la claridad de las instrucciones, la
comprension de cada item, asi como la trascendencia de las dimensiones y el tiempo medio de
completado. Los comentarios de los participantes y los resultados preliminares permitieron la
adecuacion de algunos items en su redaccion, generando una mejor correspondencia entre las

motoricidades y las dimensiones teodricas de las bases para el modelo SEC.

Siguiendo lo argumentado por Muiiiz & Fonseca-Pedrero (2019), dicha fase es obligatoria
si aseguramos que el instrumento mantenga su estructura conceptual, su coeficiente de
homogeneidad y su validez tedrica antes de ser aplicado a los analisis psicométricos finales. La
prueba piloto no solo brinda la oportunidad de realizar la verificacion técnica, sino que también se
convierte en una seleccion metodoldgica que le sirve de autocorreccion, sirviendo para el desarrollo

de un marco de alta calidad en el proceso de medicion.
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Tabla 13. Resultados de fiabilidad (Alfa de Cronbach)

Factor (SEC) Descripcién Items a (Cronbach)
CE1 Comunicacion electronica P1-P3 0.868
CE2 Habilidad social electrénica P4-P6 0.848
CE3 Gestion de equipos electronicos P7-P9 0.884
CE4 Gestion del cambio electronico P10-P12 0.873
CES Conocimiento tecnoldgico P13-P15 0.843
CE6 Confianza electronica P16-P18 0.903

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla 13 muestra los valores de a por factor ubicandose entre 0.84 y 0.90, lo que indica
alta consistencia interna. Esto sugiere que los items que conforman cada dimension miden de manera
homogénea el mismo constructo. El instrumento presenta niveles satisfactorios de fiabilidad por

factor, lo que sugiere que cada competencia electronica esta bien representada por sus items.

Tabla 14. Resultados de fiabilidad (Alfa de Cronbach) por item — Modelo SEC

Factor (SEC) item a (Cronbach)
CE1 - Comunicacion electrénica (o = 0.868) P1 0.842
P2 0.861
P3 0.824
CE2 - Habilidad social electrénica (o = 0.848) P4 0.836
PS5 0.815
P6 0.827
CE3 — Gestion de equipos electrénicos (o = 0.884) P7 0.871
P8 0.853
P9 0.877
CE4 — Gestion del cambio electrénico (o = 0.873) P10 0.851
P11 0.869
P12 0.843
CES — Conocimiento tecnolégico (o = 0.843) P13 0.816
P14 0.833
P15 0.801
CE6 — Confianza electronica (o = 0.903) P16 0.886
P17 0.891
P18 0.879

Nota: Fuente elaboracion propia, la tabla muestra el valor de a (Cronbach) por items
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La tabla 14 indica que los resultados de fiabilidad ofrecen evidencias de que todos los items
del Modelo SEC presentan niveles altos, evidenciado con coeficientes de alfa de Cronbach arriba de
0,80 tanto a nivel de cada uno de los factores como de cada reactivo por separado. La competencia
con la mayor fiabilidad global ha sido la Confianza electronica (CE6) (o = 0,903), cuyos items
tuvieron una carga interna que oscilé entre 0,879 y 0,891, lo que indica una buena congruencia en la
evaluacion de esta competencia. Detallamos el Trabajo en equipo virtual (CE3) (o= 0,884) y Gestion
del cambio electronico (CE4) (a = 0,873), cuyos items también tienen un nivel de fiabilidad muy
bueno. Y esto mismo sucede con Comunicacion electronica (CE1), Habilidad social electronica
(CE2) y Conocimiento tecnolégico (CES), cuyos alfas oscilan entre 0,843 y 0,868, mostrando de
este modo un nivel de fiabilidad aceptable a nivel de todos y cada uno de los factores del instrumento.
En conjunto, todo ello ofrece evidencia de la calidad de la fiabilidad del cuestionario y apoya el
hecho de que los items evaluados muestren una buena calidad de la medicién de cada una de las

competencias del modelo SEC.

Tabla 15. Resumen general

Indicador global Valor

o promedio total (instrumento SEC) 0.870

Rango de a por factor 0.843 - 0.903
Numero total de items evaluados 18

Nivel global de fiabilidad Alto

Nota: Fuente elaboracion propia, el resumen de esta tabla se detalla a continuacion

Fiabilidad del Instrumento SEC (Seis Competencias Electrénicas)

Con el proposito de analizar la consistencia interna del instrumento disefiado para medir las
Seis Competencias Electronicas (SEC), se calculo el coeficiente Alfa de Cronbach para cada factor
y para cada item individual. Este analisis permiti6 identificar el grado de homogeneidad entre los

items que componen cada dimension del constructo.

Las estadisticas globales indican una alta fiabilidad general de este instrumento con un
promedio total a = 0.870, lo que confirma la consistencia interna segun el criterio psicométrico

(Nunnally & Bernstein 1994), que recomiendan valores superiores a 0.70, lo cual se considera una
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medida aceptable para realizar tal etapa de validacion del instrumento. El valor de fiabilidad obtenido
por subfactor varia entre 0.843 y 0.903, confirmando la estabilidad de la medicion de competencias
electronicas. En particular, la Confianza (SEC6) obtuvo el rango mas alto (o = 0.903) seguida de
Trabajo en Equipos Virtuales (SEC3) con o = 0.884 (para esta dimension), ambas se encontraron
con una excelente fiabilidad. En términos generales, el analisis permite concluir que el instrumento
presenta una consistencia interna sélida y estable, lo cual garantiza que las respuestas obtenidas en
la prueba piloto son confiables y representan adecuadamente las dimensiones conceptuales del

modelo SEC.

Interpretacion

e Todos los factores presentan valores a superiores a 0.84, lo que confirma una consistencia
interna alta.
e Confianza (SEC6) es el constructo mas estable (o = 0.903), seguido por trabajo en equipos

virtuales (SEC3).

Tabla 16. indices de ajuste del modelo

indice Valor Interpretacion
x/gl 1.87 Bueno (< 3)

CF1 0.957 Excelente (> 0.95)
TLI 0.945 Bueno (> 0.90)
RMSEA 0.047 Excelente (< 0.05)

Nota: fuente elaboracion propia.

La tabla 16 muestra los indices de ajuste obtenidos indican que la estructura de seis factores
correlacionados presenta un buen ajuste, mostrando una adecuada relacion y un buen funcionamiento
de acuerdo con los criterios propuestos en la literatura analizada. El valor de ¥*/gl = 1.87 indica un
buen ajuste al estar por debajo de 3, mientras que los indices incrementales CFI = 0.957 y TLI =
0.945 muestran un buen ajuste y un ajuste aceptable, superando los umbrales de aceptabilidad que
se presentan para un buen ajuste en modelos bien especificados. Asi mismo, el indice de RMSEA =
0.047 se encuentra dentro del rango de excelente, por debajo de 0.05, lo que indica una buena
parsimonia del modelo. En conjunto, los resultados obtenidos indican que la estructura de seis

factores es capaz de explicar la forma en la que las competencias electronicas propuestas son
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percibidas difiriendo las competencias de tal modo que la estructura planteada se ajusta a lo que se

pretendia conseguir, garantizando la validez del modelo teérico propuesto.

Tabla 17. Cargas factoriales estandarizadas (1)

Factor ftem Carga (1) Significancia (p)
CEl Pl 0.82 <0.001
P2 0.77 <0.001
P3 0.75 <0.001
CE2 P4 0.79 <0.001
P5 0.83 <0.001
P6 0.78 <0.001
CE3 P7 0.81 <0.001
P8 0.84 <0.001
P9 0.73 <0.001
CE4 P10 0.76 <0.001
P11 0.72 <0.001
P12 0.70 <0.001
CES P13 0.83 <0.001
P14 0.80 <0.001
P15 0.79 <0.001
CE6 P16 0.84 <0.001
P17 0.82 <0.001
P18 0.79 <0.001

Nota: Fuente elaboracion propia

Las cargas factoriales estandarizadas de la tabla 17 constituyen la relacion que guardan cada
uno de los items con el factor al cual pertenecen dentro del modelo, y contribuyen a evaluar qué tan

bien mide cada reactivo la competencia tedrica que le corresponde.

El resultado de las cargas factoriales estandarizadas que se muestran en este caso son valores
significativos y relativamente altos (A entre 0,70 y 0,84; p <0,001), lo que demuestra que todos los
items se asocian fuertemente con su competencia del Modelo SEC. Esto implica que items como P1,

P2 o P3 miden bien Comunicacion electronica (CE1); items como P4, P5 o P6 miden del mismo
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modo la Habilidad social electronica (CE2); o items como P7, P8 o P9 representan de forma 6ptima
el Trabajo en equipos virtuales (CE3). Lo mismo se puede afirmar de los items correspondientes a
Gestion del cambio electronico (CE4), Conocimiento tecnoldgico (CES) o Confianza electronica
(CE6), que muestran que las asociaciones establecidas son estables y significativas, aportando asi
validez convergente al modelo. En resumen, las cargas factoriales estandarizadas indican que el item

esta asociado a la medicidn de las seis competencias electronicas evaluadas.

4.4 Recoleccion de los datos

Los dos instrumentos, el Six E-Competency (SEC) y el General Decision-Making Style
(GDMS), fueron aplicados dando comienzo, de esta manera, a la recoleccion de datos empiricos,
etapa que se ha circunscrito a la aplicacion de las mediciones a una muestra representativa de los
gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota. Con esto, se explico el propdsito del estudio,
encuadrandose dentro de un enfoque en la comprension de como el liderazgo electronico incide sobre

los estilos de toma de decisiones en el sector floricultor.

Six e-Competency (SEC): se trata de una version adaptada y validada de Van Wart et al.
(2017) para el contexto colombiano. Esta version definitiva registr6 18 items distribuidos a lo largo
de seis competencias de liderazgo electrénico (tres items por competencia) que han sido elegidos a

partir de la validacion por juicio de expertos y el coeficiente de V de Aiken.

General Decision-Making Style (GDMS): el instrumento fue desarrollado por Scott &
Bruce en 1995 y permite medir cinco estilos generales de toma de decisiones; racional, intuitivo,
dependiente, evasivo y espontaneo. El instrumento tiene 25 items y, tal y como el anterior, también
utiliza una escala Likert de 1 a 5 puntos. Ha gozado de una buena validacion en entornos
organizacionales y representa una buena pista de las preferencias dominantes por las que se canalizan

los estilos de toma de decisiones del lider.

Los protagonistas del estudio fueron gerentes, ejecutivos tomadores de decisiones de
empresas del sector floricultor situadas en la region de La Sabana de Bogota, que es una de las
regiones con mas alta concentracion y con mayor actividad en el sector floricultor colombiano. La
muestra final qued6 conformada por 202 gerentes, determinandose mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia, teniendo en cuenta criterios como el acceso, la voluntad de

participar y ser ocupantes de cargos con responsabilidad gerencial.
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La fase de recoleccion de datos es la fase fundamental del desarrollo del presente estudio
doctoral puesto que hace posible, la utilizacion de los instrumentos para la evaluacion del liderazgo
electronico (modelo SEC) y de los estilos de decision (modelo GDMS) de la muestra representativa
de gerentes del sector de la floricultura de la Sabana de Bogota. Esta fase metodoldgica fue
enérgicamente planificada y ejecutada, permitiendo asegurar la calidad, validez y pertinencia de la

informacién captada.

Los dos instrumentos se hicieron llegar a través de un formulario en linea basado en la
seguridad de la tecnologia que permitia acceder a distancia, resguardando, al mismo tiempo, la
informacion y el seguimiento del proceso de la aplicacion. Cada participante fue informado acerca
de los objetivos de la investigacion, el disefio del formulario, la naturaleza anonima de las respuestas,

y firmo y registré un documento de consentimiento informado de forma digital antes de completarlo.

Consideraciones éticas y procedimientos de control de calidad.

La recoleccion de datos se llevo a cabo de acuerdo con los rigurosos estandares éticos de la
investigacion cientifica en el contexto de las ciencias sociales, siguiendo las pautas marcadas por los
comités de ética académicos e institucionales. El respeto a los derechos de los participantes,
manteniendo en todo momento el caracter voluntario de la participacion, la proteccion de los datos
individuales y la transparencia en el uso de la informaciéon recogida fue uno de los pilares
fundamentales. Se elabord un consentimiento informado en version electronica que se acompaio de
cada uno de los participantes antes de responder al cuestionario para explicar el propdsito del estudio

y sus implicaciones.

El documento contenia: (i) los objetivos de la investigacion; (ii) la naturaleza de los
instrumentos utilizados; (iii) una garantia de anonimato y confidencialidad; y (iv) la posibilidad de
renunciar a participar en el estudio si lo consideraban oportuno. Los participantes que aceptaron y

firmaron electronicamente el consentimiento obtuvieron acceso al formulario.

La Universidad Ean dio la autorizacion institucional y el respaldo del grupo de investigacion
G3Pymes garantiz6 la confiabilidad académica del proceso; el estudio se llevo a cabo acorde a los
referentes institucionales de integridad académica y tratamiento ético sobre personas en

investigacion.
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Control de calidad del proceso de recoleccion de datos.

Con el proposito de garantizar la validez, confiabilidad y trazabilidad de la informacion
recolectada, se implementaron procedimientos metodologicos especificos orientados al control de
calidad del proceso de levantamiento de datos. Estos procedimientos incluyeron monitoreo,

validacion, limpieza y atencion a participantes, descritos a continuacion:

Monitoreo continuo del formulario.

Se establecio6 un sistema de seguimiento perioddico a través de la plataforma digital utilizada
para la aplicacion del instrumento. Este monitoreo permitié: Verificar en tiempo real el nimero de
respuestas recibidas. Identificar formularios iniciados pero no finalizados. Detectar periodos de baja
tasa de respuesta. Ajustar la estrategia de recordatorios institucionales. Se programaron alertas
semanales y se realizo control del tiempo promedio de diligenciamiento, con el fin de asegurar que

los participantes completaran el instrumento en condiciones adecuadas y evitar abandono parcial.

Validacion de consistencia interna durante la recoleccion.

Desde el disefio del formulario digital se incorporaron mecanismos de control automatico
para reducir errores de captura y omisiones. Entre estos controles se incluyeron: Campos obligatorios
para todos los items del instrumento. Restriccion de respuesta tnica por participante mediante
validacion de correo institucional. Configuracion de escalas tipo Likert sin opcion de omision.
Secuencia estructurada que impedia avanzar sin completar cada seccion. Estos controles
garantizaron la integridad de los datos y evitaron valores faltantes (missing values) en las variables

principales del estudio.

Limpieza y depuracién de la base de datos.

Finalizado el periodo de recoleccion, se realizd un proceso sistematico de depuracion de
datos que incluyo: Identificacion y eliminacion de registros duplicados. Revision de patrones de
respuesta atipicos (por ejemplo, respuestas uniformes en toda la escala). Andlisis del tiempo de
diligenciamiento para descartar registros potencialmente no validos. Verificacion de coherencia

interna entre variables demograficas y organizacionales. Este proceso permitid asegurar que la base
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de datos final estuviera libre de inconsistencias que pudieran afectar los analisis estadisticos

posteriores, especialmente el analisis factorial confirmatorio y las pruebas de hipdtesis.
Atencion y soporte a los participantes.

Con el fin de fortalecer la transparencia y la ética investigativa, se habilité una linea
institucional de atencién (correo electronico y numero telefonico) para resolver inquietudes
relacionadas con: Acceso al formulario. Dudas sobre instrucciones de respuesta. Problemas técnicos
en el diligenciamiento. Asimismo, se reitero el caracter voluntario y confidencial de la participacion,
reforzando la confianza de los gerentes encuestados y minimizando posibles sesgos asociados a

desconfianza o percepcion de evaluacion organizacional.
Importancia metodologica de estos procedimientos.

La implementacion de estos cuatro componentes permitio: Reducir el sesgo por no respuesta.
Garantizar completitud de datos. Fortalecer la validez interna del estudio. Asegurar calidad
estadistica antes del analisis inferencial. De esta manera, el proceso de recoleccion no se limito a la
aplicacion del instrumento, sino que incorpord un sistema integral de control metodologico que

respalda la robustez de los resultados obtenidos.
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5 Resultados

La investigacion se llevd a cabo con una muestra compuesta por 202 gerentes del sector
floricultor de la Sabana de Bogotd de manera voluntaria en el estudio. El objetivo de esta
investigacion fue analizar la relacion del liderazgo electronico en los estilos de toma de decisiones,
basados en el modelo de las Six e-Competency (SEC) de Van Wart et al. (2017) que, para este
estudio, fue adaptado y validado. La toma de decisiones fue medida a través de modelo General

Decision-Making Style, (GDMS) de Scott & Bruce (1995).

5.1 Analisis de confiabilidad de los instrumentos

Para evaluar la consistencia interna de los instrumentos utilizados, se calcularon los
coeficientes de fiabilidad alfa de Cronbach tanto a nivel global como para cada una de las
dimensiones de estos cuestionarios. Los niveles de fiabilidad obtenidos permitieron avances
significativos en los analisis factoriales confirmatorios (AFC) y en los modelos de ecuaciones
estructurales (SEM). La fiabilidad encontrada en los resultados permitié un avance mas seguro de
los analisis factoriales confirmatorios (AFC) y de los modelos de ecuaciones estructurales (SEM),
apoyando una base solida de interpretacion sobre las relaciones entre el liderazgo electrénico y los

estilos de toma de decisiones entre los gerentes del sector floricultor en la Sabana de Bogota.

Resultados obtenidos - Analisis por instrumento

Tabla 18. Coeficientes de confiabilidad (alfa de Cronbach) para el instrumento Six e-
Competency (SEC, 18 items)

Dimension items o de Cronbach Interpretacion
CE1: Comunicacion electronica P1-P3 0.84 Bueno

CE2: Habilidad social electronica P4-P6 0.88 Bueno

CE3: Gestion del cambio electronico P7-P9 0.79 Aceptable
CE4: Gestion del equipo electronico P10-P12 0.86 Bueno

CES5: Conocimientos tecnologicos P13-P15 0.91 Excelente
CEG6: Confiabilidad electronica P16-P18 0.87 Bueno

Nota: Fuente elaboracion propia. Los valores de alfa de Cronbach indican una adecuada consistencia interna por cada
dimension del instrumento SEC adaptado al contexto colombiano.

En el instrumento Six e-Competency (SEC), conformado por 18 items, los coeficientes de

alfa de Cronbach oscilaron entre 0.79 y 0.91 (véase Tabla 18). La dimension con menor consistencia
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interna fue “Gestion del cambio electronico” (o = 0.79), aunque se mantuvo dentro de los valores
aceptables, mientras que la dimension “Conocimientos tecnologicos” presento el valor mas alto (a
= 0.91), considerado excelente. Estos resultados confirmaron que el proceso de validacion y
adaptacion del SEC al contexto colombiano permitidé conservar la pertinencia y coherencia del

instrumento en sus diferentes subconstructos.

Tabla 19. Coeficientes de confiabilidad (alfa de Cronbach) para el instrumento General
Decision-Making Style (GDMS, 25 items)

Dimension items o de Cronbach Interpretacion
TD1: Estilo racional TI1-T5 0.89 Bueno

TD2: Estilo intuitivo T6-T10 0.85 Bueno

TD3: Estilo dependiente T11-TI15 0.83 Bueno

TD4: Estilo evitativo T16-T20 0.80 Aceptable
TD5: Estilo espontaneo T21-T25 091 Excelente

Nota: Fuente elaboracion propia. Los resultados muestran consistencia interna adecuada en todas las dimensiones del
GDMS, lo que garantiza la confiabilidad del instrumento en el contexto colombiano.

El instrumento General Decision-Making Style (GDMS), que consta de 25 items, tuvo
coeficientes que oscilaron entre 0.80 y 0.91 (ver Tabla 19). El estilo "Evitativo" mostré el valor mas
bajo (a0 = 0.80), clasificado como aceptable, mientras que el estilo "Espontaneo" alcanzo6 la mayor
fiabilidad (o = 0.91), considerada excelente. En general, las cinco dimensiones presentaron valores
que indican una buena consistencia interna, validando su aplicacion en el contexto colombiano para

medir los estilos de toma de decisiones.

Tabla 20. Confiabilidad global de los instrumentos aplicados (SEC y GDMS, 43 items en
total)

Instrumento items totales a de Cronbach Interpretacion
SEC 18 0.89 Bueno

GDMS 25 0.92 Excelente
Global 43 0.94 Excelente

Nota: Fuente elaboracion propia. El alfa de Cronbach global refleja una excelente consistencia interna para el conjunto
de los instrumentos aplicados.

Los resultados de un analisis global de fiabilidad de los dos instrumentos obtuvieron un alfa
de Cronbach total de 0.94 para los 43 items, (ver tabla 20) lo cual se interpreta como una consistencia

interna excelente. Este resultado respalda la utilidad metodologica de los cuestionarios al
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proporcionar una indicacion de que los instrumentos en si mismos tenian fiabilidad y solidez cuando
se usaban juntos. En resumen, la fiabilidad tanto del SEC como del GDMS mostro, tras el proceso
de validacion, adaptacion y aplicacion en el contexto colombiano, que son herramientas sélidas y
fiables para la investigacion del liderazgo electronico y la toma de decisiones en el sector floricultor

de la Sabana de Bogota.

El estudio demostr6 que los resultados de los andlisis de fiabilidad indicaron que se logrd
una alta consistencia interna con el Six e-Competency (SEC) asi como con el General Decision-
Making Style (GDMS) para la poblacion estudiada. El alfa de Cronbach global de 0.94 para los 43
items demostré que los instrumentos juntos ofrecieron una excelente fiabilidad, confirmando la
calidad de los datos y el progreso hacia los andlisis factoriales confirmatorios (AFC) y el modelado

de ecuaciones estructurales (SEM).

En cuanto a los valores del SEC, estos mostraron coeficientes que oscilaron entre 0.79 y
0.91, lo cual es consistente con los numeros reportados por Van Wart et al. (2017), quienes
desarrollaron el modelo de seis competencias electronicas (e-competencias) y demostraron su
utilidad en el contexto del liderazgo electronico en organizaciones publicas y privadas. La dimension
de "Gestion del Cambio Electronico” obtuvo el valor de fiabilidad mas bajo (o= 0.79), aunque dentro
de limites aceptables y probablemente indicando especificidades culturales y organizacionales del
sector floricultor colombiano en cuanto a la adaptacion al cambio. Por otro lado, la dimension de
"Conocimiento Tecnoldgico" tuvo la fiabilidad mas alta (o = 0.91), lo que significa que los gerentes
entrevistados proporcionaron respuestas mas homogéneas sobre el nivel de dominio técnico y uso

de tecnologias digitales.

Respecto al GDMS, los coeficientes oscilaron entre 0.80 y 0.91, valores que son consistentes
con los reportados en el estudio original de Scott & Bruce (1995), quienes validaron este instrumento
en diferentes contextos organizacionales y culturales. En este caso, el estilo de decision “Evasivo”
obtuvo la menor confiabilidad (o = 0.80), lo que podria estar asociado con la diversidad de actitudes
frente a la postergacion o evitacion de decisiones en situaciones de incertidumbre. Por otro lado, el
estilo “Espontdneo” presentd la confiabilidad mas alta (o = 0.91), lo que podria reflejar una mayor
consistencia en los patrones de respuesta de los gerentes al momento de asumir decisiones rapidas

en un sector altamente competitivo como el floricultor.
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En pocas palabras, la fiabilidad de los resultados no solo cont6 con la validacion de los
instrumentos, sino que, ademas evidencio que el modelo de validacion y la adaptacion del SEC al
entorno colombiano, culminé en la construccion de un cuestionario pertinente y suficientemente
solido para futuras investigaciones en liderazgo electronico. La alta fiabilidad de ambos instrumentos
también proporciona un punto fuerte para la literatura, dado que aporta evidencia de la posibilidad
de que ambos constructos se evaluaran con fiabilidad y mediante un sistema idoneo y consistente

que respalda la credibilidad de los resultados para los siguientes modelos estructurales.

5.2 Analisis del modelo de ecuaciones estructurales SEM

Una parte fundamental del anélisis de modelos de ecuaciones estructurales (SEM) consistio
en la evaluacion del ajuste global del modelo, con el fin de determinar qué tan adecuadamente
reproducia las relaciones observadas en los datos empiricos. Para ello, se utilizaron tres de los indices
mas reconocidos en la literatura especializada: el Comparative Fit Index (CFI), el Tucker-Lewis

Index (TLI) y el Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA).

Tabla 21. indices de ajuste global del modelo SEM

indice Valor Umbral de Interpretacion
obtenido referencia P

Comparative Fit Index (CFI) 0.991 >0.95 Excelente
ajuste

Tucker-Lewis Index (TLI) 0.990 >0.95 Excelente
ajuste

Root Mean Square Error of Approximation 0.019 <0.05 Excelente

(RMSEA) ajuste

Nota: Fuente elaboracion propia. Los tres indices de ajuste (CFI, TLI y RMSEA) evidenciaron que el modelo estructural
presentd un ajuste global excelente, lo que respalda la validez del modelo propuesto en el contexto de los gerentes del
sector floricultor de la Sabana de Bogota. Esta tabla se explica a continuacion.

Comparative Fit Index (CFI)

El CFI contrasta el modelo que ha sido determinado con el modelo nulo (que no articula las
relaciones entre las variables). Presenta un rango de valores que van de 0 a 1, siendo deseables
aquellos que se aproximan a 1. Los criterios que mas se emplean nos indican que un valor de CF1 >
0.95 muestra un excelente ajuste; que se presenta entre 0.90 y 0.95, un buen ajuste; y < 0.90, un

ajuste deficiente. En el estudio, obtuvimos un CFI que ascendia a 0.991, lo que hizo que dijéramos
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que existia un excelente ajuste, es decir, que el modelo ha sido capaz de reproducir las covarianzas

observadas.

Tucker-Lewis Index (TLI)

De manera similar, como en el caso del CFI, los valores > 0.95 se consideran un ajuste
excelente, los valores entre 0.90 y 0.95 un ajuste aceptable, y < 0.90 un ajuste insuficiente. En el
presente trabajo, el valor observado fue TLI = 0.990, lo que indica un ajuste excelente y también

respalda la validez del modelo estructural propuesto.

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)

El RMSEA mide la discrepancia promedio entre la matriz de covarianza observada y la
estimada, controlando los grados de libertad de nuestro modelo en este caso. Sus valores son: < 0.05
"excelente" ajuste; 0.05 a 0.08 "razonable" ajuste, y > 0.08 "pobre" ajuste. El modelo que se
consideré con RMSEA obtuvo un valor de 0.019, lo que refleja un ajuste excelente y que el modelo

ha reproducido los datos muy bien.

Tabla 22. Cargas factoriales por factor (SEC - GDMS)

Cargas factoriales

Constructo Factores 0) Interpretacién
SEC (Six e-Competency) CEl. Comunicacion Electronica 0.97 Excel'ente' .
contribucion
CE2. Habilidad Social Electrénica 0.99 Excelente
contribucion
CE3. Gestion de Equipos Excelente
. 0.94 o,
Electronicos contribucion
CEA. Gestién del Cambio Electronico 0.98 Excelente
contribucion
CES. Conocimiento Tecnologico 0.95 Excel_ente_ R
contribucion
CE®6. Confianza Electronica 0.92 Exce]_ente_ R
contribucion
GDN.[S (General Decision TDI. Estilo Racional 0.87 Buena contribucion
Making Styles)
TD2. Estilo Intuitivo 0.89 Buena contribucion
TD3. Estilo Dependiente 091 Buena contribucion
TD4. Estilo Evitativo 0.85 Buena contribucion
TDS. Estilo Espontaneo 0.88 Buena contribucion

Nota: Fuente elaboracion propia
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Los resultados del modelo estructural demuestran que un SEC y un GDMS tienden a
presentar cargas factoriales fuertes y, estadisticamente robustas (ver tabla 22). En el caso del SEC,
todas las competencias electronicas tienen un input totalmente uniforme y muy elevado en el
constructo global, con cargas que oscilan entre 0.92 y 0.99. Del mismo modo, los factores del GDMS
también muestran cargas consistentes entre 0.85 y 0.91 y advierten que los diversos estilos de toma
de decisiones, el racional, el intuitivo, el dependiente, el evitativo o el espontaneo, respectivamente,
también aportan de forma consistente en el constructo general. Conjuntamente, todos estos
resultados son los que validan el modelo estructural y propician el supuesto de que tanto las
competencias electrénicas como los estilos de decision estan suficientemente representados en las

estructuras de sus respectivos factores.

Tabla 23. Rango de cargas factoriales (A) SEM (SEC — GDMYS)

Rango de cargas
Constructo Dimensiones Interpretacion
factoriales (1)

SEC (Six e- Alta coherencia interna y solida
SEC1 - SEC6 0.92-0.99 )

Competency) representacion del constructo

GDMS (General
GDMS1 - )

Decision Making 0.85-0.91 Adecuada validez convergente
GDMSS5

Styles)

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla 23 describe la relacion del (SEC) y del (GDMS), como también las cargas
factoriales estandarizadas de los factores que componen cada constructo. Las cargas factoriales para
las seis dimensiones del SEC (CE1-CE®6) estaban entre A = 0.92 y A = 0.99, lo que daba cuenta de
una suficiente consistencia interna y una correcta representacion del constructo. EI GDMS también
consistié en cinco dimensiones (TD1-TD5) que presentaron cargas factoriales deA=0.85a1=0.91,

lo que evidenciaba una igualmente adecuada validez convergente.

Interpretacion de la relacion SEC — GDMS con base en z-value y p-value

Tabla 24. Relacion estructural entre SEC y GDMS

Relacién Coeficiente (B) z-value p-value Significancia

SEC — GDMS 0.423 1.25 0.210 No significativa
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Nota: Fuente elaboracion propia. Todas las cargas factoriales superan 0.85, lo que confirma la solidez de los constructos.
El modelo global presentd un excelente ajuste (CFI = 0.991; TLI = 0.990; RMSEA = 0.019). Sin embargo, la relacion
estructural SEC — GDMS no fue estadisticamente significativa, lo cual sugiere la necesidad de explorar posibles efectos
indirectos o mediadores.

El coeficiente de relacion estructural entre el SEC y el GDMS fue positivo (p = 0.423), pero
no significante (z = 1.25; p = 0.21), (ver tabla 24) lo que indicaba que, en el contexto investigado,
no habia evidencia suficiente para poder hablar de un efecto directo entre las competencias

electronicas y los estilos de toma de decisiones.
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Figura 6. Diagrama de dispersion Bivariado — (CE) y (TD)

Nota: Fuente Phyton. El eje horizonte tiene el promedio de (CE) y el eje vertical el promedio de (TD)

Con el proposito de explorar la posible relacion entre las Competencias Electronicas (SEC)
y los Estilos de Toma de Decisiones (GDMS), se construy6 un diagrama de dispersion bivariado. En
este grafico, cada punto representa a un participante, considerando el promedio obtenido en los items
asociados a cada variable. El eje horizontal corresponde a las competencias electronicas, mientras

que el eje vertical refleja los niveles de toma de decisiones (ver figura 6).

Aunque la linea de regresion reflejada en el grafico tiene una pendiente positiva, puede
indicar que, como regla general, las personas que estdn mdas avanzadas en sus competencias
electronicas también tienden a estar mas avanzadas en sus estilos de toma de decisiones. Tal

comportamiento esta respaldado por la premisa teérica de que la competencia electronica y las
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habilidades técnicas pueden mejorar las habilidades analiticas, interpretativas y de gestion de la
informacion para tomar decisiones inteligentes en entornos organizacionales dinamicos. Sin
embargo, la dispersion de puntos alrededor de la linea de tendencia indica que la relacion entre las
variables no es necesariamente lineal. Es decir, aunque una tendencia positiva es bastante clara, hay
otros factores que potencialmente modulan la relacion entre las competencias electronicas y la toma

de decisiones, quizas a través de los niveles de liderazgo, experiencia, y/o contexto empresarial.

Estos hallazgos son consistentes con los resultados obtenidos del modelo de ecuaciones
estructurales (SEM) del analisis donde se estimo la relacion estructural entre GDMS y SEC (GDMS
~ SEC) con el coeficiente beta = 0.423, valor z = 1.25 y p = 0.210. Aunque un coeficiente positivo
indica la direccion esperada de la relacion, el nivel de significancia (p > 0.05) indica que no hubo
evidencia estadisticamente suficiente para afirmar un efecto directo entre ambas variables dentro del

nivel de confianza del 95%

En cuanto a la interpretacion, nuestros hallazgos ofrecen un apoyo parcial a la prediccion
teorica de que las competencias electronicas afectan la toma de decisiones, pero se requiere un
estudio mas detallado que enfatice el papel de algunos niveles de efectos indirectos o mediadores.
La asociacion entre la comunicacion electronica, la confianza electronica o las habilidades sociales

electronicas pueden ser variables intervinientes que fortalecen o moderan la relacion.

Podemos concluir que existe una tendencia positiva hacia la relacion entre las competencias
electronicas y la toma de decisiones con base en los analiticos visual y numérico, pero no
significativa. Aunque los resultados no implican una relacién causal, el patrén observado en los

resultados es acorde con los fundamentos tedricos del modelo SEC-GDMS.

Este hallazgo se alinea con la literatura emergente que indica que las competencias
electronicas no actiian de manera aislada a lo largo de como lo sugiere la investigacion existente,
sino que actlian a través de mecanismos intermedios. Es decir que incluso cuando los gerentes tienen
un conocimiento electrénico altamente avanzado (competencia electronica) en cierta medida su
efecto dependera de la cultura organizacional, la digitalizacion de los procesos y la capacidad de la

organizacion para el aprendizaje continuo.

La no significancia observada indicaria que para el sector floricultor de Colombia las

competencias electronicas actiian como un umbral basico, pero por si solas no son suficientes para
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explicar la calidad de la toma de decisiones. Por lo cual podrian existir otro tipo de condicionantes
que habilitarian a las competencias electronicas como mediadores o moderadores como la

disponibilidad tecnoldgica, la confianza organizacional, la presion internacional del mercado.

El analisis del valor z y su determinacion por el valor p indican que las relaciones directas
CE-TD no son significativas, lo que apoya la idea de que el liderazgo electronico debe ser analizado
en modelos mas complejos dentro de los actores organizacionales y contextuales. A este hecho,
hemos realizado una sugerencia para investigar caminos mediados (CE — Cultura Digital — TD),
o caminos moderados (CE — TD, mediadas por la disponibilidad tecnoldgica o tamafio

organizacional).

Conclusion sobre el ajuste del modelo

De esta manera, los tres indices de ajuste (CFI = 0.991, TLI = 0.990 y RMSEA = 0.019)
demostraron que el modelo propuesto tenia un ajuste general muy bueno. Los resultados validaron
la validez general del modelo tedrico de relaciones entre competencias electronicas (CE) y toma de
decisiones (TD). No obstante, como se muestra en los resultados estructurales, la conexion directa
entre competencias electronicas y toma de decisiones no fue significativa (p = 0.21), lo que indica
que, en este caso particular, la asociacion del liderazgo electrénico con la toma de decisiones no
puede probarse causalmente, a pesar de un fuerte ajuste del modelo. Este resultado contribuye a una
discusion sobre la adecuacion del modelo para reproducir las covarianzas observadas y capturar los
datos de la poblacion para la que esta disenado, y que las competencias electronicas por si solas no
necesariamente reflejan la calidad de las decisiones gerenciales. En este sentido, el estudio no
permite llegar a la conclusion de una relacion causal directa entre el liderazgo electronico y la toma
de decisiones de los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogot4, de acuerdo con el modelo

estructural propuesto y los datos empiricos analizados.

En consecuencia, no se puede rechazar la hipotesis nula, en el sentido de que la influencia
del liderazgo electronico en la toma de decisiones de los gerentes de floricultura de la Sabana de
Bogota en la relacion analizada no es estadisticamente significativa, lo que implica que, si bien el
liderazgo electronico constituye una dimension relevante en la gestion de las organizaciones
modernas, su impacto en los procesos de decision de los gerentes de floricultura de la Sabana de

Bogota puede ser necesaria y suficientemente conducida por variables intermedias no presentes
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dentro de este modelo, como son la cultura organizacional, el grado de participacion en la gestion o

la infraestructura tecnoldgica de las empresas.
5.3 Analisis de correlaciones de Pearson

El analisis de correlaciones de Pearson se emple6 con el proposito de identificar el grado y
la direccion de las asociaciones lineales entre las variables que conforman las competencias
electronicas y los distintos estilos de toma de decisiones en los gerentes del sector floricultor de la
Sabana de Bogota. Este procedimiento estadistico resulta pertinente en investigaciones de caracter
correlacional-explicativo, ya que permite explorar las relaciones iniciales entre constructos antes de

realizar modelos predictivos o de ecuaciones estructurales (Cohen et al., 2013).

Particularmente, el coeficiente de correlacion de Pearson (r) es una medida de la fuerza de
la relacion lineal entre dos variables continuas. Su valor esta en el rango de —1 a +1 (valores positivos
indican relaciones lineales en las que a mayor nivel de una variable, mayor es el nivel de la otra),
valores negativos indican relaciones inversas, y valores cercanos a cero indican una relacion débil o
inexistente (Field, 2018). Esta investigacion examind las correlaciones entre las seis competencias
electronicas (comunicacion electronica, habilidad social electronica, equipos virtuales, gestion del
cambio, conocimiento tecnologico y confianza electronica) y los cinco estilos de toma de decisiones

(racional, intuitivo, dependiente, evasivo y espontaneo).

Este analisis tenia como fin identificar patrones de asociacién que indicasen como se
encuentra asociado el desarrollo de las competencias electronicas a diferentes estilos en los que tiene
lugar la toma de decisiones en un entorno digital. Por ejemplo, una relacion positiva importante entre
la comunicacion electronica y el estilo racional sugiere que los lideres que son mejores al comunicar
en un entorno electronico, tienden a tomar decisiones analiticas basadas en datos objetivos. En el
mismo sentido, la relacion entre el estilo intuitivo y la confianza electronica sugiere que la confianza
en usar tecnologia promueve una toma de decisiones mas rapida y basada en la experiencia o en la

intuicion.

El analisis de correlacion se realizé mediante el coeficiente de Pearson (r) con significacion
estadistica p < 0.05. Este proceso permitié identificar relaciones estadisticamente significativas
separando los vinculos con muy alta probabilidad de aparecer por azar con aquellos con apoyo

empirico (Hair et al., 2019), y estos hallazgos fueron seleccionados como variables con un mayor
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peso relacional a incluir en los modelos de regresion multiple y en modelado de ecuaciones

estructurales (SEM).

En teoria, desde la literatura, el desarrollo de competencias electronicas promueve una toma
de decisiones de calidad en un entorno organizacional digitalizado (Van Wart et al., 2017; Chen,
2006; Cohen et al., 2013). Estas capacidades permiten a un lider procesar informacion, comunicarse
y llevar a cabo apropiadamente el cambio en la tecnologia, lo que a la postre da lugar a estilos de
toma de decisiones mas adaptativos y con calidad. Por lo tanto, el andlisis de correlacion es
importante, ya que este paso permite confirmar empiricamente estas relaciones y finalmente sirve
para validar el modelo teérico que explica la relacion entre el liderazgo electronico y estilos de toma

de decisiones.

e +1: Correlacion positiva perfecta. A medida que una variable aumenta, la otra también lo
hace proporcionalmente.

e 0: No hay correlacion lineal. Las variables no muestran una relacion directa.

e —1: Correlacion negativa perfecta. A medida que una variable aumenta, la otra disminuye

proporcionalmente.

Este coeficiente se representa con la letra r cuando se calcula sobre una muestra, y con p (rho)

cuando se refiere a una poblacion.

Tabla 25. Interpretacion del coeficiente de correlacion de Pearson (r)

Valor de r (absoluto) Interpretacion aproximada
0.00 -0.19 Muy débil o nula

0.20-0.39 Débil

0.40-0.59 Moderada

0.60-0.79 Fuerte

0.80 —1.00 Muy fuerte

Nota: Fuente elaboracion propia. La tabla presenta una guia para interpretar la magnitud del coeficiente de correlacion de
Pearson (r), permitiendo identificar el nivel de asociacion lineal entre dos variables. Valores cercanos a 0 indican una
relacion débil o inexistente, mientras que valores proximos a 1 reflejan una relacion fuerte o muy fuerte entre las variables

analizadas. Esta clasificacion facilita la interpretacion de los resultados obtenidos en el analisis estadistico del estudio.
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Tabla 26. Matriz de correlaciones entre factores de competencias electrénicas y toma de
decisiones

S
)
S =
= 1 Q
Factor = -5 S ;E :
g 2 = g i Q
g 5 S 8 £ g E g
E < =) = £ g Ei = 5 Z 3
= = =F = 28 £ £ £ f 3
= £ ¢ § & & : : & £ &2
O = E o o o & = = = =
Comunicacién 1.00 058 055 047 049 052 012 0.05 -0.04 0.03 0.10
Habilidad Social 058 1.00 061 054 051 049 0.08 0.03 -0.01 0.06  0.07
Trabajo Colaborativo 0.55  0.61 1.00 060 048 050 0.14 009 -0.02 0.05 0.11
Gestion Cambio 047 054 060 100 059 053 0.09 006 0.00 0.03  0.12
Conocimiento Tecnologico 049 051 048 059 1.00 055 0.11 0.04  -0.05 0.01 0.07
Confianza 052 049 050 053 055 1.00 0.10 002 -0.06 0.02  0.09
Racional 0.12 008 014 009 0.1 0.10 1.00 -032 -0.18 -0.25  -0.30
Intuitivo 005 003 009 006 004 002 -032 100 027 022  0.19
Dependiente -0.04 -0.01 -0.02 000 -0.05 -0.06 -0.18 027 1.00 033 0.29
Evitativo 003 006 005 003 001 002 -025 022 033 1.00  0.21
Espontaneo 0.10 007 011 012 007 0.09 -030 019 029 0.21 1.00

Nota: Fuente elaboracion propia. La tabla muestra los coeficientes de correlacion de Pearson entre los factores que
componen los constructos de Competencias Electronicas y Toma de Decisiones. Los valores cercanos a 1 indican

correlaciones positivas fuertes, y los valores cercanos a 0 indican ausencia de relacion lineal significativa.

La correlacion de Pearson entre las competencias electronicas y los estilos de toma de
decisiones facilitd la posibilidad de analizar las asociaciones que existen entre las competencias
electronicas y los estilos de toma de decisiones, asi como también junto con los resultados obtenidos
a partir del modelo estructural, en donde no se encontr6 evidencia de una relacion causal entre las
variables, la correlacion entre los factores de competencias electronicas (arriba a la izquierda) son

de tipo moderadas-altas (0.47-0.61), lo cual sugiere consistencia interna (ver tabla 26).

La correlacion situada en la parte derecha inferior entre los factores de toma de decisiones
expresa relaciones esperadas (por ejemplo, correlaciones negativas entre racional y espontaneo). Las
correlaciones entre CE y TD (parte central de la tabla) son bajas (< 0.30) lo que sugiere débil relacion
entre competencias electronicas y estilos de toma de decisiones, no se observan negativas fuertes ni

patrones sistematicos de asociacidon entre constructos.

Los coeficientes del tipo correlacional para los factores de CE y TD son mayoritariamente

< 0.30, lo que refleja una relacion débil o desconsiderada entre ambos grupos de factores. Esto, en
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términos empiricos, refleja que el grado de desarrollo de las competencias electronicas que ponderan
los participantes no se relaciona de forma débil o importante con sus estilos de toma de decisiones,
es decir, la forma que usan las personas para procesar la informacion y la forma en que eligen las

alternativas en la vida cotidiana no se encuentra relacionada con el grado de competencia electronica.

Por el contrario, los coeficientes de correlacion obtenidos para los factores pertenecientes a
cada uno de los constructos pasaron a ser moderados o fuertes, tal es asi que coinciden con los
resultados, lo cual da sentido a la consistencia interna de los bloques teoéricos. En lo que se refiere a
las competencias electronicas, ha habido correlaciones positivas entre los elementos de
Comunicacion Electronica, Habilidad Social, Trabajo Colaborativo y Gestion del Cambio,
confirmandose la naturaleza del modelo de Seis Competencias Electronicas (SEC). Estos hallazgos
iban en la misma linea que los de Gallardo-Echenique et al., (2015) y Vuorikari et al., (2022) donde
evidencian el hecho de que las competencias de comunicacion, la de colaboracion y la de adaptacion

tecnologica en ambientes sociales electronicos se encuentran interrelacionadas.

De manera similar, en el constructo de Toma de Decisiones se evidencian correlaciones
consistentes con la teoria de los estilos decisionales, por ejemplo, relaciones negativas entre los
estilos racional y espontdneo, y asociaciones positivas entre los estilos dependiente y evitativo, en
concordancia con los planteamientos de Scott & Bruce (1995) sobre la estructura de los estilos de

decision.

Desde el punto de vista del liderazgo electronico, estos hallazgos son importantes en el
sentido que muestran que la adquisicion de competencias electronicas no afecta a los estilos de toma
de decisiones de los lideres, ya que un lider electrénico con competencias puede tener un estilo de
tomar decisiones racional, intuitivo o dependiente en funcion de su formacion, experiencia o del
contexto organizacional. Por ello, las competencias electronicas serian capacidades de soporte del
liderazgo en el sentido de herramientas de comunicacion, colaboracion y gestion del cambio, pero
no determinan el proceso cognitivo de toma de decisiones (Avolio et al., 2014; Van Wart et al.,

2017).

Los conocimientos teodricos del estudio sustentan la vision de que las competencias
electronicas y la toma de decisiones operan en diferentes niveles funcionales de los roles de

liderazgo. Mientras que las competencias electronicas se localizan en los dominios operativos y
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relacionales, los procesos de toma de decisiones, en cambio, constituyen un nivel para afrontar con

un estilo estratégico y cognitivo, donde intervienen variables individuales y ambientales.

Esta categorizacion también es coherente con la opinion de Northouse (2021) en la que un
buen liderazgo se edifica sobre la convivencia de las habilidades técnicas y humanas, pero, por el
contrario, las decisiones estratégicas nos llevan al terreno de la capacidad de andlisis y del ejercicio

del juicio de un lider mas que en las habilidades electronicas instrumentales.

En resumen, la matriz de correlacion confirma los resultados obtenidos en el modelo
estructural y en los que no aparece una relacion lineal significativa entre las competencias
electronicas y los estilos de toma de decisiones. Pero, a pesar de esta caracteristica, la dualidad de
los constructos se traduce en una organizacion en que se constituyen en partes complementarias del
liderazgo electronico, donde las competencias electronicas generalmente desarrollan habilidades en
el entorno digital para relacionarse y gestionar la digitalidad; mientras que la toma de decisiones

sugiere la orientacion de lider estratégico y del ejercicio de juicio profesional.

Asi pues, el desarrollo del liderazgo electronico debe configurar el conjunto de manera
articular y la reflexion, la aplicacion de la experiencia y la formacion dentro de los entornos digitales

también deben seguir un desarrollo de forma integrada.
5.4 Analisis de regresiones multiples

El proposito de este analisis fue determinar en qué medida los factores que componen el
constructo de Competencias Electronicas pueden predecir los distintos estilos de Toma de
Decisiones. En consonancia con este objetivo, se construyeron cinco modelos de regresion lineal
multiple, uno para cada estilo de toma de decisiones identificado por Scott & Bruce (1995): racional,
intuitivo, dependiente, evitativo y espontdneo. Cada modelo utiliz6 como variables predictoras los
seis factores del modelo de competencias electronicas de Van Wart et al. (2017): comunicacion
electronica, habilidad social electronica, gestion de equipos, gestion del cambio electronico,

conocimiento tecnoldgico y confianza electronica.

La regresion multiple es una técnica inferencial estadistica, que permite la valoracion
simultanea de varias variables independientes respecto de una variable dependiente, estableciendo

asi el peso que cada una de ellas tiene en el fendmeno que se desea explicar (Hair et al., 2019). Esta
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técnica se adecua en la presente investigacion, dado que se explora el grado en que las competencias
electronicas inciden sobre la adopcion de determinados estilos de toma de decisiones, bajo la premisa
de que el liderazgo electronico es un espacio funcional, donde se integran las competencias
tecnologicas y las habilidades cognitivas para la toma de decisiones en un entorno altamente

conectado (Northouse, 2021; Van Wart et al., 2017).

Desde el plano teodrico, las competencias electronicas suponen un paquete de habilidades
socio-tecnolodgicas, que permiten al liderazgo actuar de forma efectiva en entornos mediatizados por
las TIC y las diferentes formas de comunicacion, gestion del conocimiento o coordinacion de equipos

virtuales (Avolio et al., 2014; Van Wart et al., 2017).

Por su parte, los estilos de toma de decisiones muestran comportamientos estables de
procesamiento de informacion y seleccion de alternativas en situaciones problematicas en la
organizacion (Scott & Bruce, 1995; Loo, 2000). La relacion entre ambos constructos describen como
las dimensiones del liderazgo electronico propicien preferencias por estilos mas analiticos o
racionales, dejando fuera aquellos mas intuitivos, dependientes o evitativos en entornos que se

caracterizan por la fuerte intensidad tecnologica de productiva.

En este analisis, las competencias electronicas no operan de manera auténoma, sino que
pueden entenderse como un sistema de capacidades integradas que afectan la calidad del juicio y la
velocidad de toma de decisiones (Van Wart et al., 2017). Por ejemplo, la gestion del cambio
electronico puede fomentar una actitud mas flexible y menos dependiente al decidir en contextos
digitales, mientras que la confianza tecnologica puede encontrarse en el otro lado de la moneda mas

en términos de espontaneidad o rapidez al tratar con situaciones complejas.

Ademas, las habilidades de comunicacion electronica y sociales pueden apoyar procesos
colaborativos y deliberativos, asociados con estilos de toma de decisiones racionales o participativos

(Kane et al., 2015).

El modelo de regresion de Hair et al. (2019) utiliza el método de minimos cuadrados
ordinarios (OLS), todos los modelos de regresion lineal se estiman basandose en los supuestos de
normalidad, homocedasticidad, independencia de los errores y ausencia de multicolinealidad. Los

coeficientes observados también pueden indicar relaciones directas (positivas y negativas) y/o
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indirectas entre las competencias electronicas y los estilos de toma de decisiones, y su significancia

estadistica puede verificarse a través del valor p y los indicadores de ajuste global (R? y F).

Asi, los resultados de las regresiones multiples permiten explicar como las competencias
electronicas del liderazgo se manifiestan en varios modos de toma de decisiones, reforzando
empiricamente la asociacion entre la digitalizacion y el comportamiento de los lideres, siendo este
un modo de analizar el caso que responde a un interrogante que busca comprender la toma de
decisiones como un proceso cognitivo que involucra a la persona que toma decisiones, asi como un
fendomeno socio-técnico mediado por competencias electronicas y las formas de actuar de los

liderazgos electronicos (Parry & Kempster, 2013; Patton, 2003; Li et al., 2021).

Tabla 27. Estilo de Toma de Decisiones Racional

Variable (Competencia Coeficiente Error Sig.

Electronica) ® Estindar t ® Interpretacién
Constante 2.112 0.284 7.44 0.000 —

Comunicacién electrénica 0.210 0.105 2.00 0.049 ;‘;‘l“ﬁvcz fiva M
Habilidad social electronica 0.095 0.102 0.93 0.360 No significativa
Gestion de equipos 0.142 0.085 1.67 0.100 Marginal

Gestion del cambio 0.188 0.097 1.94 0.055 Marginal
Conocimiento tecnoldgico 0.130 0.090 1.44 0.150 No significativa
Confianza electrénica 0.245 0.099 2.47 0.016 Significativa

R?=0.18 | R* ajustado = 0.12 | F = 2.95 | Sig. F = 0.021

Nota: Fuente elaboracion propia

La llegada del e-liderazgo asociado a la comunicacion electronica y la confianza electronica
facilita los procesos de toma de decisiones estructuradas y racionales. Una vez mas el modelo explica
el 18% de la varianza del estilo racional de toma de decisiones (R?>=0.18), indicando una relacién

media entre las competencias electronicas y el estilo racional (ver tabla 27).

Las variables comunicacion electronica (B=0.210, p=0.049) y confianza electronica
(B=0.245, p=0.016) tienen efectos positivos y significativos, ya que los e-lideres con mayor habilidad
comunicativa y mayores indices de confianza en la comunicacion electronica adoptan posiciones en
sus decisiones mas racionales y fundamentadas en la informacidn existente. Las competencias

restantes no tienen influencia estadisticamente significativa.

166



Tabla 28. Estilo de Toma de Decisiones Intuitivo

Varialzle‘ (Competencia Coeficiente Errf)r ¢ Sig. Interpretacién
Electrénica) ®B) Estandar p)

Constante 2.045 0.310 6.60 0.000 —
Comunicacion electronica 0.112 0.088 1.27 0.210 No significativa
Habilidad social electrénica 0.170 0.093 1.83 0.071 Marginal
Gestion de equipos 0.056 0.081 0.69 0.490 No significativa
Gestion del cambio 0.101 0.087 1.16 0.250 No significativa
Conocimiento tecnologico 0.078 0.084 0.93 0.350 No significativa
Confianza electronica 0.145 0.091 1.59 0.115 No significativa

R*=0.09 | R* ajustado = 0.03 | F = 1.47 | Sig. F = 0.210

Nota: Fuente elaboracion propia

Las competencias electronicas no predicen significativamente el estilo intuitivo, aunque las
habilidades sociales electronicas podrian tener cierta influencia potencial. E1 modelo expone un
escaso poder predictivo (R? = 0.09) y ninguna variable alcanz6 significacion al 95% de confianza.
Hay ligeras tendencias en habilidad social electrénica (p = 0.071), lo que podria implicar que los
lideres con mayor interaccion digital y elevado nivel de sensibilidad social pudieran hacer uso de la

intuicion para decidir, pero sin justificacion estadistica (ver tabla 28).

Tabla 29. Estilo de Toma de Decisiones Dependiente

]\;lariab,le. (Competencia Cocficiente E”?r ¢ Sig. (p) Interpretacién
ectrénica) B Estandar

Constante 1.986 0.275 722 0.000 —

Comunicacién electrénica 0.198 0.097 2.04 0.041 f,‘;.'fﬁvci iva
Habilidad social electronica 0.167 0.088 1.89 0.062 Marginal

Gestion de equipos 0.091 0.082 1.11 0.270 No significativa
Gestion del cambio 0.154 0.085 1.81 0.074 Marginal
Conocimiento tecnoldgico 0.083 0.079 1.05 0.295 No significativa
Confianza electronica 0.133 0.088 1.51 0.134 No significativa

R? = 0.15 | R? ajustado = 0.09 | F = 2.58 | Sig. F = 0.034

Nota: Fuente elaboracion propia

La comunicacion electronica podria reforzar conductas de dependencia en la toma de
decisiones, vinculadas al intercambio constante de opiniones en entornos colaborativos. Este modelo
dio lugar a una relacion moderada (R* = 0.15) de las competencias electronicas con el estilo
dependiente. La comunicacion electronica (f = 0.198, p = 0.041) fue el tinico predictor que mostrd
un efecto significativo, de manera que los lideres mas comunicativos en entornos electrénicos
tienden a buscar mas apoyo o validacion externa, antes de tomar decisiones. Las demas competencias

digitales mostraron efectos débiles o marginales (ver tabla 29).
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Tabla 30. Estilo de Toma de Decisiones Evitativo

Variable (Competencia Coeficiente Error Sig.

Electrénica) ®) Esténdar t ® Interpretacién
Constante 2210 0.315 7.02 0.000 —

Comunicacion electronica 0.083 0.092 0.90 0.370 No significativa
Habilidad social electronica -0.056 0.085 E) 66 0.512 No significativa
Gestion de equipos 0.072 0.079 091 0.364 No significativa
Gestion del cambio -0.101 0.090 -1 12 0.265 No significativa
Conocimiento tecnologico 0.066 0.083 0.79 0.433 No significativa
Confianza electronica -0.115 0.087 -1 32 0.190 No significativa

R?=0.07 | R® ajustado = 0.01 | F = 1.22 | Sig. F = 0.310

Nota: Fuente elaboracion propia

Las habilidades digitales no se relacionan con estilos conductuales evitativos; este estilo
parece depender mas de factores psicoldgicos o emocionales que del uso de habilidades digitales. La
bondad de ajuste para este modelo result6é no significativa (R? = 0.07, p global = 0.31), todos los
coeficientes individuales quedan por debajo del limite de significacion, concluyéndose asi que las

competencias electronicas no muestran relacion con la evitacion y/o el procrastinar (ver tabla 30).

Tabla 31. Estilo de Toma de Decisiones Espontaneo

Variable (Competencia Coeficiente Error ¢ Sig. Interpretacién
Electrénica) ®) Estandar ® P
Constante 2.130 0.295 7.22 0.000 —
Comunicacion electronica 0.085 0.089 0.96 0.338 No significativa
Habilidad social -0.067 0.086 0.78 0.439 No significativa
electronica
Gestion de equipos -0.142 0.081 -1.76 0.080 Marginal
Gestion del cambio -0.172 0.084 -2.05 0.039 Negativa y
significativa
Conocimiento tecnologico 0.059 0.079 0.74 0.462 No significativa
Confianza electronica 0.118 0.086 1.37 0.174 No significativa

Nota: Fuente elaboracion propia. R? = 0.11 | R* ajustado = 0.05 | F = 1.89 | Sig. F = 0.100

La gestion del cambio actia como un factor regulador, reduciendo comportamientos
impulsivos en la toma de decisiones. El modelo explica solo un 11% de la variabilidad (R>=0.11).
Destaca un efecto negativo y significativo de la gestion del cambio (fp=-0.172, p=0.039), indicando
que los lideres con mayor capacidad de adaptacion y planificacion digital tienden a reducir su

impulsividad o espontaneidad en la toma de decisiones (ver tabla 31).
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Tabla 32. Tabla resumen de regresiones multiples

Estilo de Toma de R? R? F- Sig. F Significancia del
Decisiones Ajustado Statistic p) Modelo

Racional 0.18 0.12 2.95 0.021 Significativo

Intuitivo 0.09 0.03 1.47 0.21 No significativo
Dependiente 0.15 0.09 2.58 0.034 Significativo

Evitativo 0.07 0.01 1.22 0.31 No significativo
Espontaneo 0.11 0.05 1.89 0.10 Marginalmente

significativo

Nota: Fuente elaboracion propia

Los modelos de regresion multiple estimados mostraron valores de R? bajos (inferiores a
0.20 en la mayoria de los casos), lo que indica que las competencias electronicas explican una
proporcién limitada de la variabilidad en los estilos de toma de decisiones. Asimismo, el R? ajustado
fue bajo en todos los modelos, lo que confirma que la capacidad explicativa del conjunto de

competencias electronicas sobre los estilos de decision es reducida (ver tabla 32).

También en la mayoria de los modelos, el estadistico F no fue significativo (p > 0,05), lo
que implica que, colectivamente, los factores de competencias electronicas no son suficientes para
predecir los estilos de decision. De hecho, este resultado coincide con los resultados de correlacion,
ya que las relaciones entre ambos constructos fueron bajas. Asi, los resultados indican que, ni las
competencias electronicas ni los factores intervinieron en la prediccion y que la discrepancia en la

forma de decidir deriva de otros factores no contemplados en este modelo.
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Comunicacion
Electrénica

Habilidad Social
Electrénica

Gestion de Equipos
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Figura 7. Relacion de significancia entre las competencias y toma de decisiones

Nota: Linea Azul: Positiva — Linea Roja: leve

La figura 7 representa el modelo estructural que da cuenta de como las competencias
electronicas (SEC) tienen influencia sobre los estilos de tomar decisiones (GDMS). Cada 6valo verde
es una de las competencias del modelo SEC, en tanto que los 6valos azules son los estilos de decision
que conforman los cinco estilos del modelo GDMS. Las flechas representan las relaciones inferidas

que existen entre ambos constructos.

En el grafico se pueden observar varias trayectorias desde las competencias electronicas
hasta los estilos de decision, si bien no todas estas trayectorias tienen la misma fuerza o, incluso, si
la misma significancia. Las flechas muestran qué competencias tienden a ser relacionadas con
distintos estilos de decision, asi encontramos competencias como Comunicacion electronica y
Habilidad social electronica vinculadas con los estilos Racional, Intuitivo o el Dependiente de las
decisiones, mientras que otras competencias se relacionan con algunos estilos mas concretos por
ejemplo, la Gestion del cambio electronico parece unida al estilo Espontaneo, pero como se habia

indicado anteriormente, estas relaciones si bien graficamente presentes en el modelo final, no son
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significativas debido a que el analisis concluyd que las competencias electronicas no explicaban

adecuadamente el ajuste de los estilos de toma de decisiones en esta muestra.

En conclusion, el grafico es una representacion grafica de las hipotesis tedricas del modelo
SEC — GDMS, dando cuenta de como se esperaba que cada competencia electronica tuviera sus
impactos en determinados estilos de decision, si bien la evidencia estadistica mostré que no eran

significativas en el modelo de analisis estructural.

Tabla 33. Tabla resumen de efectos significativos

Sig.
Estilo TD Competencia Digital Predictora p ( f Tipo de Relacion
Y
Racional Confianza electronica 0.245 0.016 Positiva
Racional Comunicacion electronica 0.210 0.049 Positiva
Dependiente Comunicacion electronica 0.198 0.041 Positiva
Espontaneo Gestion del cambio -0.172 0.039 Negativa

Nota: Fuente elaboracion propia. Solo muestra los coeficientes significativos (p < 0.05) para destacar las relaciones mas

fuertes

Los resultados obtenidos permiten afirmar que inicamente dos estilos de toma de decisiones
racional y dependiente muestran relaciones estadisticamente significativas con algunos factores de
las competencias electronicas analizadas. Este hallazgo resulta especialmente relevante, ya que
evidencia que el impacto del liderazgo electronico sobre los procesos decisionales no es homogéneo,
sino que depende de la forma en que las competencias electronicas se expresan en el comportamiento

del lider (ver tabla 33).

En concreto, tanto la competencia de comunicacion electronica como la competencia de
confianza electronica son las variables mas predictivas del modelo. La competencia de la
comunicacion electronica se relaciona positivamente con los estilos de decision racional y
dependiente, lo que hace pensar que los lideres que dominan las herramientas electronicas de
interaccion tienden a procesar la informacion de forma mas estructurada y logica pero también
tienden a buscar la validacion o consenso por parte de los demas interlocutores antes de tomar una
decision. En un contexto organizacional tecnoldgico, este modo de proceder pone de relieve un tipo
de liderazgo colaborativo y deliberativo en el que la racionalidad y la interdependencia comunicativa

de los entornos digitales se complementan mutuamente.



LN ] L}

o0 o0 ®

L] L]

s s.ean

® e e o o universidad
LN ]

Asimismo, la competencia de confianza electronica viene asociada con un mayor estilo de
decision racional. Este resultado da mas peso a la creencia de que la confianza hacia los sistemas
electronicos, hacia los canales de informacion y hacia los equipos virtuales facilitan una forma de
decision mas objetiva, transparente, y basada en la informacion. A medida que el lider confia en los
medios electronicos y en las relaciones mediadas tecnologicamente, también se reduce la
incertidumbre que produce actuar en un entorno electronico, aumentando asi la capacidad de

fundamentar las decisiones en base a informacion confiable y verificable.

Por otro lado, la competencia en gestion del cambio desvela una correlacion inversa con el
estilo espontaneo, de forma que cuanto mas maduro sea electronicamente el lider, mas planificara y
menos improvisard; esto es, la capacidad para anticiparse a cambios tecnoldgicos y adaptarse a ellos
de manera estratégica conduce a un comportamiento decisional méas reflexivo y menos impulsivo.
Este resultado es consistente con la literatura de liderazgo electrénico, que pone el énfasis en la

adaptabilidad y la prevision en entornos caracterizados por la incertidumbre tecnologica.

En conjunto, estos resultados refuerzan la hipotesis del liderazgo electréonico, que modela
parcialmente los estilos de toma de decisiones, pero no lo determina en su totalidad; las competencias
electronicas funcionan mas como facilitadores o moduladores del proceso decisional, dado que se
entienden como herramientas y actitudes que determinan la forma en cémo el lider examina,
comunica y valida la informacion, pero no como factores que sustituyen a los cognitivos, afectivos
o contextuales que inciden igualmente en la decision. De esta forma, la toma de decisiones en
entornos electronicos se configura como una tarea compleja y con numerosos determinantes, donde
la tecnologia y las competencias electronicas actian como aportadoras de valor afiadidos, pero no

como definidoras del estilo decisional del lider por si mismas.

Los modelos para el Racional y el Dependiente fueron estadisticamente significativos, lo
que sugiere que las competencias electronicas explican parcialmente los estilos de decision. En ese
sentido, la Confianza electronica y la Comunicacion electronica serian los predictores mas
destacados. Por el contrario, los estilos Intuitivo, Evitativo y Espontdneo no mostraron exhaustivas
vinculaciones, sugiriendo que otros factores de tipo personal o contextual pueden estar tomando

especialmente mayor fuerza.
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Implicaciones para el liderazgo electrdonico

A partir de la optica del liderazgo electronico, estos resultados son muy significativos. La
falta de relaciones predictivas significativas viene a corroborar que la capacitacion para el uso de
competencias electronicas no provoca de manera directa un cambio en los procesos de toma de
decisiones o estratégicos cognitivamente; es decir, ser un lider electronico eficaz no implica tomar
decisiones de formas diferentes, sino simplemente contar con mas medios en forma de recursos

tecnologicos y comunicativos para introducir variablemente su contexto de actuacion.

Este resultado es congruente con la idea que postulan Van Wart et al. (2017), de que el
liderazgo electronico esta constituido por la combinacion de competencias electronicas, sociales y
cognitivas y que la toma de decisiones permanece como un proceso individual de tipo racional o
experiencial, en el que la personalidad, la cultura y el contexto organizacional juegan un papel
importante. Asimismo, Avolio et al. (2014) consideran que la tecnologia es un facilitador para el

liderazgo, pero no es un sustituto para la capacidad del lider de ejercer el juicio y el analisis.

Por lo tanto, los resultados de la regresion apoyan su interpretacion como si las competencias
electronicas interviniesen s6lo como un componente instrumental o habilitador y no como un
predictor de los procesos decisionales, lo que denota que el liderazgo electronico debe ser entendido
como un constructo multidimensional, ya que las competencias tecnoldgicas, sociales y cognitivas

son operacionales en el ejercicio del liderazgo, pero igualmente se comportan de forma diferenciada.

Consideraciones teoricas y metodolégicas

Desde una perspectiva tedrica, estos resultados son concordantes con la bibliografia que
conceptualiza las competencias electronicas como condiciones necesarias, aunque no suficientes,
para el liderazgo efectivo en los contextos electronicos (Gallardo-Echenique et al., 2015; Vuorikari
et al., 2022). La ausencia de efectos predictivos puede explicarse en el sentido de que la toma de
decisiones es un proceso complejo que se encuentra mediado por variables cognitivas (experiencia,
tolerancia al riesgo, tipo de estilo de razonamiento), organizacionales (estructura, cultura,

autonomia) y emocionales (confianza, intuicion).

Metodoldgicamente, el bajo poder explicativo (R?) también puede explicarse porque el

modelo considera unicamente a los factores de competencias electronicas como predictores de los
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estilos de toma de decision, obviando otras dimensiones importantes como puede ser la inteligencia
emocional, la vision estratégica o la capacidad de influencia, que pueden interactuar en los procesos

de decisiones.

En conclusion, los resultados de los modelos de regresion multiple corroboran que las
competencias electronicas no predicen de forma significativa los estilos de toma de decisiones de la
muestra analizada. Este hallazgo puede ser considerado coherente también con la evidencia
observada en la matriz de correlaciones y con el modelo SEM donde ambos constructos
Competencias Electronicas y Toma de Decisiones han demostrado convertirse en construcciones

complementarias pero independientes de acuerdo con el marco del liderazgo electrdonico.

El fortalecimiento de las competencias electronicas es esencial para la realizacion de su
funcién en los entornos tecnoldgicos, aunque su influencia sobre la toma de decisiones debe ser
entendida desde una perspectiva mucho mas amplia, integrando las dimensiones personales,

organizativas y situaciones.

5.5 Analisis de claster mediante algoritmo K-means

Analisis de claster: perfiles de liderazgo electrdonico y estilos de toma de decisiones

Con la finalidad de identificar la posible existencia de perfiles diferenciados en los
participantes se realizo un analisis de clister mediante el algoritmo K-means que considera las
variables relacionadas con las competencias electronicas, asi como los estilos de toma de decisiones.
El hecho de que estos agrupamientos se generen con base en la similitud de las personas a partir de
sus respuestas, sin asumir previamente ningin tipo de categorias permite que se generen

agrupamientos en este sentido.

El objetivo del analisis de claster fue el identificar perfiles diferenciados de liderazgo
electronico y de toma de decisiones con base en los patrones de respuesta recogidos en las
competencias electronicas y estilos de toma de decisiones entre los gerentes del sector floricultor de
la Sabana de Bogota, para lo cual se recurrid a un analisis de cluster mediante el algoritmo K-means,
que es una técnica estadistica de clasificacidon no supervisa donde los casos se agrupan en funciéon

de la similitud multivariante (Hair et al., 2019).
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El algoritmo K-means parte del principio de minimizar la variabilidad interna dentro de cada
grupo y maximizar la diferencia entre los grupos (Hartigan & Wong, 1979). A través de un proceso
iterativo, los casos son asignados a los clusteres cuya media (centroide) se encuentre mas proxima
en términos de distancia euclidiana. De esta manera, los individuos con respuestas similares en las
dimensiones de competencias electronicas, (comunicacion electronica, habilidad social electronica,
trabajo en equipos virtuales, gestion del cambio, conocimiento tecnologico y confianza electronica)
y en los estilos de toma de decisiones (racional, intuitivo, dependiente, evitativo y espontaneo) fueron

agrupados en subconjuntos homogéneos.

La cantidad de clusteres (K) se identifico en base a criterios de parsimonia estadistica y
coherencia interpretativa, justificaindola a partir del método del codo (Elbow Method) y el analisis
de la varianza intra e intergrupal (Ketchen & Shook, 1996). Una vez se determin6 el numero 6ptimo
de grupos se analizaron los valores medios de las variables agrupadas en cada cluster con el objetivo

de describir los perfiles de liderazgo electronico emergentes.

Este mismo procedimiento exploratorio permite complementar los analisis correlacionales y
de regresion, no solo muestra la fuerza o direccion del modulo, sino como se comporta en su
combinacion a su vez con los diferentes tipos de lideres en el estudio. Asi mismo, el analisis de
clister aparece como una herramienta adicional que permite conocer en mayor profundidad el
fenémeno y abre las posibilidades de segmentar el liderazgo electronico en funcion de las

competencias electronica y las estrategias de decision predominantes en cada uno de los grupos.

Interpretacion del analisis de clister K-means

Mediante el algoritmo de analisis de clister K-means se quiso identificar perfiles
diferenciados de liderazgo electronico y toma de decisiones a partir de las respuestas de los gerentes
del sector floricultor, tanto las competencias electronicas (items P1-P18) como los estilos de toma

de decisiones (item T1-T25).

Preparacion y normalizacién de los datos

Habiéndose elegido las variables pertinentes para cada una de las seis competencias
electronicas que establecen Van Wart et al. (2017) y que se vinculan a los estilos de decision de Scott
& Bruce (1995). Las variables fueron escaladas mediante la técnica de estandarizacion

(StandardScaler) para garantizar que todas las variables tuviesen el mismo peso a la hora de formar
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los grupos; puesto que las diferencias de escala bien podrian alterar la distancia euclideana usada por

el algoritmo, este Gltimo paso es muy relevante.

Determinacion del nimero optimo de clisteres

Se aplico el método del codo, graficando la inercia (suma de las distancias cuadradas dentro
de los clusteres) frente al nimero de clusteres. El punto de inflexion o “codo” de la curva indic6 que
el numero 6ptimo de grupos era tres (k = 3). Este resultado sugiere la existencia de tres perfiles
caracteristicos de gerentes seglin su combinacion de competencias electronicas y estilos de toma de

decisiones.

Al aplicar el modelo al mismo tiempo que k=3, a cada uno de los participantes se le asigno
un grupo de los tres grupos que generd el algoritmo. La cantidad de casos por cluster hace alusion a
la heterogeneidad en torno a los estilos de liderazgo y toma de decisiones para el sector floricultor,

que evidencian, ademas, que cada grupo muestra una media distinta respecto a los items analizados.

Tabla 34. Distribucion de casos por clister

Cluster Frecuencia (n) Porcentaje aproximado

2 75 39.5%
0 74 38.9 %
1 53 28.4 %
Total 202 100 %

Nota: Fuente elaboracion propia. Se presenta la distribucion de los casos en los tres clusteres obtenidos mediante el

analisis de conglomerados.

El calculo de casos por grupos fue de tres clsteres mas o menos balanceados (n:=75, n.=74,
ns=53), de manera tal que se encontrd en estos resultados la estabilidad del modelo como una
herramienta valida para hacer comparaciones. Seguidamente, se ha calculado la media por factor
dentro de grupo, para cada una de las dimensiones del liderazgo electronico (comunicacion
electronica, habilidad social electronica, equipos virtuales, gestion del cambio, conocimiento
tecnologico, confianza electronica) y para cada uno de los estilos de toma de decisiones (racional,

intuitivo, dependiente, evitativo y espontaneo). (ver tabla 34).
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Segmentacion de perfiles de liderazgo electronico segiin competencias electronicas

El analisis de conglomerados permiti6 identificar perfiles diferenciados de liderazgo electronico en

funcioén del nivel de desarrollo de las competencias electronicas y su relacion con los estilos de toma

de decisiones.

Cluster 0 — Liderazgo electronico emergente: Gerentes con niveles medios de
competencias electronicas y tendencia hacia decisiones racionales o dependientes.
Representan una fase de adopcion tecnoldgica intermedia y una disposicion a aprender y
adaptarse a entornos digitales.

Cluster 1 — Liderazgo electronico avanzado: Este grupo muestra puntuaciones altas en las
seis competencias electronicas y preferencia por estilos racional e intuitivo en la toma de
decisiones. Refleja lideres consolidados en el uso estratégico de tecnologias electronicas,
capaces de integrar informacion compleja y adaptarse dindmicamente (Van Wart et al.,
2017).

Cluster 2 — Liderazgo tradicional o conservador: Presenta niveles bajos en competencias
electronicas y estilos mas evitativos o dependientes. Indica resistencia al cambio digital y
posible necesidad de fortalecimiento en competencias digitales gerenciales (Avolio et al.,

2014).

Importancia metodologica de los clusteres

La segmentacion cumple varias funciones clave en la tesis:

1.

2
3.
4

Permite evidenciar que el liderazgo electronico no es homogéneo en el sector.
Facilita analisis comparativos entre perfiles.
Apoya la interpretacion de las hipotesis H2, H3 y H4 desde una perspectiva diferenciada.

Refuerza la validez externa del estudio al mostrar diversidad interna en la poblacion.

Importancia tedrica

Los resultados respaldan que las competencias electronicas no operan de forma lineal ni

uniforme, sino que configuran perfiles estructurales diferenciados de liderazgo y toma de decisiones.

Desde la perspectiva del liderazgo adaptativo en entornos complejos, como sefialan Uhl-Bien y

Marion (2009), los contextos digitalizados requieren lideres capaces de integrar tecnologia,

comunicacion y flexibilidad cognitiva. Los clusteres identificados empiricamente confirman esta

diferenciacion estructural.
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Importancia practica
El anélisis sugiere que:
¢ No todos los gerentes requieren el mismo tipo de intervencion formativa.
o Existen segmentos que demandan fortalecimiento en gestion del cambio digital.
e Otros grupos ya presentan competencias estratégicas consolidadas.
Esto permite disefar programas de desarrollo directivo diferenciados, alineados con el nivel de

madurez digital identificado en cada cluster.

El analisis de la agrupacion da cuenta de que el liderazgo electrénico no es univoco entre los
gerentes del sector floricultor, sino que existen subgrupos diferenciados en relacion con sus niveles
de madurez digital y sus estilos de toma de decisiones, siendo éstas también cuestiones manidas en
Uhl-Bien & Marion (2009), en donde constatan que los entornos digitales y complejos requieren

liderazgos adaptativos que integren tecnologia, comunicacion y flexibilidad cognitiva.

Desde una vision teorica, los resultados avalan que las competencias electronicas
constituyen perfiles diferenciados de liderazgo y de toma de decisiones, lo que indica una relacion
estructural compleja entre ambos constructos, mientras que en el plano practico el analisis
evidenciaria segmentos de lideres que podrian beneficiarse de intervenciones formativas
diferenciadas en competencias digitales, en liderazgo adaptativo y en gestion del cambio

tecnologico.

Tabla 35. Correlaciones promedio intra-clister (CE < TD)

Relacién Cluster 0 Clister 1 Clister 2
CE < TD racional 0.42 0.67 0.21
CE < TD intuitivo 0.35 0.51 0.18
CE < TD dependiente  0.28 0.40 0.12
CE < TD evitativo -0.22 -0.30 0.44
CE & TD espontaneo  -0.19 -0.35 0.49

Nota: Fuente elaboracion propia. Los valores positivos indican correlaciones directas entre competencias electronicas y
estilos de decision mas estructurados; las negativas, asociaciones inversas (mayor CE — menor improvisaciéon o

evitacion).
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La Tabla 35 ilustra las correlaciones de las competencias electronicas y los estilos de decision, que

muestran un promedio dentro de cada uno de los clusteres.

Para el Cluster 1, las correlaciones son suficientemente positivas y moderadamente altas (r
= 0.67 para el estilo racional y r = 0.51 para el intuitivo) y sugieren que el dominio en el uso de

herramientas electronicas se asocia a la toma de decisiones de forma clara y estructurada.

Para el Cluster 0, las correlaciones de nuevo son positivas, aunque mucho mas bajas, y mas
bien reflejan una relacion todavia incipiente. De hecho, los lideres de este grupo comienzan a
combinar la tecnologia e incluso a apoyarse en ella a la hora de decidir, aunque asumiendo una

posicion todavia no plenamente estratégica.

En el Cluster 2, se aprecia el intercambio de signo en las correlaciones, evidenciando
asociaciones entre competencias electronicas y estilos evitativo (0.44) y espontaneo (0.49) lo que
evidencia que a medida que la madurez electronica disminuye, la tendencia hacia la improvisacion

o la evasion de decisiones es mayor.

En conjunto, estos resultados confirman parcialmente nuestra hipotesis de la investigacion,
ya que evidencian que el liderazgo electronico es un efecto modulador y no determinante sobre los
estilos de decision, es decir, los lideres que tienen un desarrollo mayor de competencias electronicas
son los que adoptan decisiones mas racionales y colaborativas, mientras que aquellos con menor

desarrollo son los que reflejan patrones reactivos o dependientes.

Este analisis complementa los resultados obtenidos en el modelo estructural, pues aporta
elementos de juicio sobre la heterogeneidad de los perfiles gerenciales en el ambito de la floricultura,
pero ademas justifica la necesidad de estrategias formativas que refuercen la confianza electronica,
la comunicacion y la gestion del cambio como fundamentales del liderazgo eficaz en entornos de

trabajo electronico.
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Tabla 36. Perfiles de liderazgo electronico segun analisis de cluster K-means

Nivel de competencias Estilos de toma

Cluster . - Rasgos caracteristicos
electrénicas de decisiones
Representa lideres digitales consolidados, con capacidad para
Elevado dominio en todas integrar la tecnologia en los procesos decisionales. Coincide
Cluster 1 las dimensiones Racional con lo planteado por Van Wart et al. (2017) y Avolio et al.
(Alto) (comunicacion, confianza, (2014) sobre el liderazgo e-transformacional, que combina
gestion del cambio) racionalidad y flexibilidad ante entornos tecnologicos
dinamicos.
Corresponde a lideres en transicion hacia una gestion digital
mas autonoma. De acuerdo con Northouse (2021) y Van Wart
Cluster 0 Desarrollo moderado y  Mixto: racional et al. (2017), representan una fase intermedia de madurez
(Intermedio) equilibrado e intuitivo digital, donde la adopcién tecnoldgica se combina con la
necesidad de fortalecimiento en autoconfianza y gestion del
cambio.
Este grupo refleja un liderazgo mas tradicional, centrado en
Clister 2 Escaso dominio en De_per_ldiente, estructuras jer_érquicas y bajo domi_nio teg{lol()gico. Se_gﬁ_n Uhl-
(Bajo) competencias electronicas ev1tat1\fo o Bien &' 'Marlon (2009), esta orientacion pl}efle llmltar‘ la
espontaneo adaptabilidad organizacional y la toma de decisiones efectiva

en contextos digitales.

Nota: Fuente elaboracion propia. La resume las caracteristicas cualitativas mas destacadas de cada cluster. Esta tabla se

explica a continuacion.

El Cluster 1, denominado “Lideres electronicos consolidados”, se distingue por un alto nivel
de habilidades comunicativas avanzadas y confianza en entornos electronicos. Su estilo de decision
racional y colaborativo se asocia a practicas de liderazgo orientadas a la estrategia y la

planificacion.

El Cluster 0, o "Lideres en transicion", corresponde a un grupo en proceso de adaptacion al
medio electronico. Para dicho grupo, si bien hay disposicién de los participantes hacia el e-
liderazgo y sus habilidades emergentes, todavia hay una combinacion de estilos de decision
racionales con intuiciones mas personales por parte de los lideres. Todo ello representa un

liderazgo de transicion entre el liderazgo tradicional y el liderazgo electronico.

Finalmente, el Cluster 2 o "Lideres tradicionales" agrupa a los participantes con una baja
competencia electronica (estilo de decision dependiente, evitativo o espontaneo). Este perfil puede
tener mas problemas de adaptacion en situaciones de transformacion tecnoldgica al confiar mas en

la experiencia vivida y en la decision de los demas.
Todo ello, hace evidente con la tabla que los perfiles de liderazgo electronico no estan

desligados del tipo de decisiones que se toman, lo que refuerza la idea de que la madurez digital

condiciona el comportamiento gerencial.
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Tabla 37. Estadisticos descriptivos por cluster (promedios estandarizados)

Variable / Factor Cluster 0 (Intermedio) Cluster 1 (Alto) Cluster 2 (Bajo)
Comunicacion electronica 0.12 0.85 -0.73
Habilidad social electronica 0.08 0.81 -0.69
Gestion de equipos -0.05 0.76 -0.61
Gestion del cambio 0.10 0.88 -0.75
Conocimiento tecnologico -0.03 0.79 -0.64
Confianza electronica 0.15 0.91 -0.80
Racional 0.20 0.92 -0.85
Intuitivo 0.05 0.41 -0.36
Dependiente 0.07 0.55 -0.49
Evitativo -0.08 -0.40 0.52
Espontaneo 0.12 -0.38 0.48

Nota: Fuente elaboracion propia. Valores expresados en puntuaciones z (media 0, desviacion estandar 1).

Los valores en negrita representan los puntajes mas altos por dimension.

En la Tabla 37 se pueden observar los valores medios normalizados para las variables de
competencias electronicas (CE) y estilos de toma de decisiones (TD) en los tres clister que hemos

mencionado.

e Cluster 1. Es el grupo en el que mas puntuacion se obtiene en el mayor nimero de las
variables de competencias electronicas, observando un control significativo sobre
herramientas digitales, comunicacion y uso de entornos virtuales o confianza en la gestion
de lo técnico. Estas personas estan asociadas con estilos racionales o intuitivos de la toma
de decisiones, evidenciando una buena integracion entre el liderazgo y las practicas de
management en las que estan implicados.

e Cluster 0. Las personas de este grupo se caracterizan porque responden marcando niveles
medios en cada una de las dimensiones de competencias electronicas; es el clister que se
asocia a una fase de consolidacion de la habilidad donde es posible ver todavia brechas en
cuanto a gestion del cambio y trabajo en equipo virtual. Este grupo tiene una necesidad que
puede ser cubierta por programas de fortalecimiento electronico asociadas al liderazgo
adaptativo y/o a la toma de decisiones.

e Cluster 2. Representa a las personas que estan por debajo de la media de cada indicador de
competencias electronicas. Este grupo tiende a emplear estilos de decision mas dependientes
u evitativos, en el que se manifiestan las resistencias o dudas en el uso intensivo de
tecnologias. Requiere de procesos de acompafiamiento en la formacion centrados en la

gestion del cambio.
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El descubrimiento de tres grupos con tamafios relativamente equilibrados sugiere que la
heterogeneidad en la muestra es moderada, lo cual guarda relacion con la adopcion gradual de la
transformacion electronica en el sector floricultor de la Sabana de Bogota. El analisis de cluster
concluye, por tanto, los hallazgos del modelo estructural (SEM): no existe un tnico patron decisional
del liderazgo electronico, sino que se evidencia una serie de niveles de madurez electronica que

condicionan la manera en la que los gerentes abordan el proceso de toma de decisiones.

Los resultados de este analisis apoyan la propuesta de una serie de estrategias de desarrollo
diferenciadas, donde los lideres con menor madurez tecnoldgica se veran beneficiados de recibir
formacion en competencias electronicas clave (comunicacion, confianza, gestion del cambio, etc.),
en la medida en la que los lideres con mayor dominio podran orientar los procesos de mentoria y la

transformacion electronica en sus empresas.

Tabla 38. Promedios por factor y clister (Competencias Electronicas y Estilos de Toma de
Decisiones)

Factor Clister 0 Clister 1 Cluster 2
Competencias Electronicas

Comunicacion electronica 3.85 4.10 3.50
Habilidad social electronica 3.70 3.95 345
Equipos virtuales 3.60 4.05 3.40
Gestion del cambio 4.00 4.25 3.55
Conocimiento tecnologico 3.75 4.10 3.30
Confianza electronica 3.90 4.20 3.65
Estilos de Toma de Decisiones

Racional 4.15 4.35 3.60
Intuitivo 3.60 4.10 3.75
Dependiente 3.20 3.35 3.95
Evitativo 3.05 3.10 3.85
Espontaneo 3.55 3.80 3.40

Nota: Fuente elaboracion propia. Escala de 1 (muy bajo) a 5 (muy alto). Los valores se presentan como promedios de las
respuestas por grupo segun los resultados del modelo K-Means (k = 3). Esta tabla se explica a continuacion.

Interpretaciéon complementaria

o Cluster 1 se distingue por puntajes altos tanto en competencias electronicas como en el estilo
racional, lo que sugiere un liderazgo tecnoldgicamente maduro y estratégicamente
estructurado.

e Cluster 0 mantiene niveles intermedios, con buena gestion del cambio pero sin un patron
predominante de estilo decisional; representa perfiles en consolidacion electronica.
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e Cluster 2 exhibe menores niveles de dominio digital y mayor tendencia a estilos dependiente
y evitativo, lo que podria reflejar menor autonomia o confianza en la toma de decisiones en
entornos digitales.

Comunicaciég §Iectrc’mica

Confianza electronica Habilidad social electronica

Conocimiento tecnolégico Equipos virtuales

Gestion del cambio

Figura 8. Comparacion competencias electrénicas por clister

e Cluster 1 (verde) — Muestra el perfil mas alto en todas las competencias electronicas,
especialmente en gestion del cambio, confianza electronica y conocimiento tecnologico.
Representa un grupo altamente digital, adaptable y tecnologicamente competente.

e Claster 0 (azul) — Nivel intermedio, con fortaleza relativa en gestion del cambio y
confianza electronica. Sugiere un perfil equilibrado, en proceso de consolidar sus

competencias digitales.
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e Cluster 2 (rojo) — Registra los valores mas bajos, sobre todo en equipos virtuales y
conocimiento tecnoldgico, lo cual podria representar un grupo con menor dominio y

confianza en el uso de tecnologias digitales.

Intuitivo

Dependiente

4.5

Racional

Evitativo

Espontaneo

Figura 9. Comparacion estilo de toma de decisiones por cluster

e Cluster 1 (verde): se posiciona como el mas alto en estilos racional, intuitivo y espontaneo.
e Cluster 0 (azul) mantiene un perfil mas racional, con menor inclinacion hacia estilos

dependiente o evitativo.
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e Cluster 2 (rojo) destaca en estilos dependiente y evitativo, lo que podria reflejar una

tendencia a delegar o evitar decisiones bajo presion.

Gestion del cambio

Equipos virtuales

Conocimiento tecnolégico

Habilidad social electrénica

Confianza electrénica

Comunicaﬁan electrénica

Racional

Espontaneo

Intuitivo

Evitativo
Dependiente

Figura 10. Perfil combinado por clister competencias electrénicas y toma de decisiones

Interpretacion del analisis de clusteres y grafico radar combinado

El grafico radar resultante sintetiza visualmente las diferencias estructurales entre los tres perfiles

de liderazgo electronico y toma de decisiones:

o Cluster 1 (verde): Se caracteriza por altos puntajes en gestion del cambio, confianza

electronica y comunicacion electronica, acompafiados de un estilo de decision racional.
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Este grupo representa a los lideres digitalmente maduros, capaces de integrar
herramientas tecnoldgicas en su planeacion y coordinacion, priorizando la reflexion y la
evidencia en sus decisiones.

o Cluster 0 (Azul): Muestra niveles elevados de gestion el cambio y confianza electronica
acompanado del estilo racional, lo que sugiere lideres con autoconfianza en entornos
digitales, que se apoyan en su experiencia y percepcion para decidir, sin depender
completamente de datos estructurados. Este perfil puede asociarse a un liderazgo
flexible y adaptativo.

e Cluster 2 (Rojo): Presenta valores moderados o bajos en la mayoria de las competencias
electronicas, pero una mayor tendencia hacia los estilos dependiente y evitativo,
indicando posibles dificultades para la autonomia decisional en contextos digitalizados.
Este grupo podria representar gerentes en transicion hacia una cultura de liderazgo

electronico.

El andlisis conjunto destaca que si bien las competencias electronicas no determinan los
estilos de toma de decisiones, si los modulan parcialmente y se dan patrones diferenciados entre
grupos. Desde el punto de vista tedrico, con esto se quiere decir que el hecho de adoptar el liderazgo
electronico no transforma la forma de decidir directamente, aunque si que modula la capacidad de

ser racionales, de cooperar y la confianza en entornos digitales.

El gréfico radar, al cruzar los dos conjuntos de factores (competencias electronicas y toma
de decisiones), permite obtener patrones descriptivos complementarios: es decir, los gerentes que
tienen un mayor dominio en gestion del cambio y en comunicacién electronica planifican mas,
reducen la improvisacion, mientras que los de mayores niveles de confianza electrénica tienen

decisiones mas agiles e intuitivas.

Este analisis, no es causal, pero si pone de manifiesto la existencia de subgrupos con
trayectorias digitales diferentes, coherentes con la diversidad organizacional y tecnoldgica de un
sector como el floricultor. De este modo, se presenta una complejidad a la hora de entender el efecto
modulador del liderazgo electronico sobre los estilos de decision, puesto que se presenta como algo

contingente, dependiente del grado de madurez tecnoldgica y de la cultura organizativa.
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5.6 Analisis de varianza ANOVA

Definicion y fundamento estadistico

El Analisis de Varianza (ANOVA) es un método estadistico inferencial para establecer si
existen diferencias significativas entre las medias de dos o mas grupos independientes, en torno a
una variable cuantitativa, que es lo que hizo Fisher (1935), que se basa en la comparacion de la
variabilidad entre grupos menos en la variabilidad de los grupos que lo componen. Las
conclusiones no son si la variabilidad entre las medias grupales es significativamente mayor, lo

que implicaria que al menos un grupo seria diferente a los demas.

Significativamente, el ANOVA permite establecer si las diferencias detectadas entre los
grupos son debidas al azar o se deben a la influencia sistematica de una variable independiente
sobre una dependiente, y constituye una técnica muy adecuada para investigaciones sociales u
organizacionales que en particular pretenden hacer contraste entre niveles de comportamiento,
desempefio o percepcidon en funciones de segmentos de poblacion. En esta tesis doctoral el
ANOVA es la técnica que aplicamos para contrastar los perfiles gerenciales previamente
agrupados mediante analisis de conglomerados (K-means) en relacion al nivel de competencias

electronicas y los estilos de toma de decisiones.

El analisis del ANOVA nos permitio contrastar la existencia de diferencias estadisticamente
significativas en los tres grupos de gerentes (Cluster 1, Claster 0 y Cluster 2) en torno a las

siguientes dimensiones:

* Competencias electronicas: comunicacion electronica, habilidad social electronica,
trabajo en equipos virtuales, gestion del cambio electronico, conocimiento
tecnoldgico, confianza electronica.

* Estilos de toma de decisiones: racional, intuitivo, dependiente, evitativo y

espontaneo.

Cada cluster representa un determinado perfil gerencial, y esta basado en su grado de madurez

digital y su aproximacion hacia el liderazgo electronico.
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e (Cluster 1: Gerentes con un alto grado de competencias electronicas consolidadas.
e (luster 0: Gerentes con un nivel intermedio en su desarrollo electronico.
e (luster 2: Gerentes con un bajo nivel de competencias electronicas implantadas en sus

instituciones y con una escasa adopcion tecnoldgica.

Tabla 39. Resultados del ANOVA de factores de competencias electronicas y estilos de
decision

Factor F p-valor  Significancia  Tendencia por clister
Comunicacion electronica 8.51 0.001 Si 1 Cluster 1 > Cluster 0 > Cluster 2
Habilidad social electronica  6.72  0.002 Si 1 Cluster 1 > Cluster 0 > Cluster 2
Gestion de equipos 5.68 0.004 Si 1 Cluster 1 > Cluster 0 > Cluster 2
Gestion del cambio 7.05 0.003 Si 1 Cluster 1 > Cluster 0 > Cluster 2
Conocimiento tecnologico 7.89  0.002 Si 1 Cluster 1 > Cluster 0 > Cluster 2
Confianza electronica 8.03  0.001 Si 1 Cluster 1 > Cluster 0 > Cluster 2
Estilo racional 5.14  0.006 Si 1 Cluster 1 predominante

Estilo intuitivo 3.88 0.024 Si 1 Cluster 1 y 0 similares

Estilo dependiente 249  0.087 No —

Estilo evitativo 594  0.004 Si 1 Cluster 2 predominante

Estilo espontaneo 4.51 0.012 Si 1 Cluster 0 moderado

Nota: Fuente elaboracion propia. Esta tabla se explica a continuacion.

Evidencia estadistica:

Los valores de F elevados y p < 0.0 5 en la mayoria de los factores confirman que los tres
grupos de gerentes difieren significativamente en su nivel promedio de desarrollo de las

competencias electronicas y en la preferencia por ciertos estilos de decision.

Comportamiento de los clusteres:

o Cluster 1 (alto nivel): Muestra las mayores medias en las seis competencias
electronicas. Su perfil de decision es racional e intuitivo, lo que sugiere capacidad
analitica y flexibilidad cognitiva. Este grupo representa a los lideres electronicos
mas maduros, que combinan habilidades técnicas con juicio estratégico.

o Cluster 0 (intermedio): Presenta niveles moderados en gestion del cambio,
conocimiento tecnoldgico y trabajo en equipos virtuales. Se asocia a un estilo
espontdneo y parcialmente racional, indicando apertura al cambio, pero con
decisiones mas adaptativas que analiticas.

o Claster 2 (bajo nivel): Registra los niveles mas bajos en todas las competencias

electronicas. Se caracteriza por un predominio del estilo evitativo, es decir,
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tendencia a postergar o delegar decisiones. Representa un perfil con menor madurez

digital y menor seguridad en entornos tecnologicos.

El ANOVA indica que el nivel de desarrollo de las competencias electronicas se relaciona
estadisticamente con los patrones de decision de los gerentes (F global significativa); esto es, en la
medida que va aumentando el dominio de competencias electronicas, también se hace mas racional

y adaptada la toma de decisiones y viceversa.

Diagrama de caja: Comunicacion electronica Diagrama de caja: Habilidad social electronica Diagrama de caja: Equipos virtuales
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Figura 11. Diagramas de caja de las competencias electrénicas por clister

e La grafica que hemos presentado nos muestra la distribucion de los puntajes tipo media en las
dimensiones de competencias electronicas comunicacion electronica, habilidad social
electronica, trabajo en equipos virtuales, gestion del cambio, conocimiento tecnoldgico y
confianza electronica en funciéon de los tres clusteres obtenidos mediante el andlisis de
conglomerados.

e Los clusteres se pueden interpretar de la siguiente manera: en el cluster 0 hay un nivel
intermedio de competencias electronicas, en el cluster 1 hay un nivel alto y en el clister 2 hay

un nivel bajo.
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El analisis ANOVA evidenci6 diferencias significativas entre los grupos, lo que se confirma

visualmente en los boxplots.

Tabla 40. Interpretacion de los factores de competencias electronicas por clister

Factor de
competencia Tendencias por cluster Interpretacion estadistica y teérica
electronica
El Cluster 0 presenta una mediana superior a 4.0, La comunicacion electronica se asocia con la madurez digital
s evidenciando una sélida capacidad para del gerente. Los grupos de alta competencia muestran mayor
Comunicacion . . . . . S .
Electrénica comunicarse efectivamente mediante herramientas dominio estratégico de los canales digitales, lo que fortalece

Habilidad social
Electrénica

Gestion de Equipos
Electrénicos

Gestion del Cambio
Electrénico

Conocimiento
Tecnolégico

Confianza
Electrénica

digitales. El Cluster 2 (bajo) muestra mayor la coordinacion y el liderazgo distribuido (Anderson, 2008;
dispersion y valores inferiores. Avolio et al., 2014).

Las habilidades sociales electronicas son criticas para el
El Cluster 0 mantiene puntajes altos y consistentes; liderazgo digital. La dispersion del Clister 2 indica brechas
el Cluster 1 se ubica en nivel medio; y el Clister 2 en la autoconfianza y la empatia digital, aspectos
refleja amplia variabilidad. fundamentales para la gestion de equipos en entornos
virtuales (Northouse, 2021).

Este patron compensatorio puede deberse a la experiencia
El Cluster 2 (bajo) muestra una mediana mas alta, practica o a la necesidad de cooperacion digital, incluso sin
sugiriendo mayor adaptacion a dinamicas un dominio tecnoldgico pleno. Coincide con el
colaborativas en entornos virtuales, a diferencia de planteamiento de la teoria de aprendizaje situacional (Lave
los grupos con mayor competencia global. & Wenger, 1991), donde la practica genera adaptacion
funcional.

La gestion del cambio es una competencia transversal y mas
Los tres clusteres presentan medianas cercanas, homogénea. Sin embargo, los gerentes con mayor
aunque el Cluster 0 tiende ligeramente a valores competencia digital muestran mejor disposicion a adoptar
superiores. innovaciones tecnologicas, en linea con la literatura sobre
liderazgo adaptativo (Heifetz, 1994).

Este patron confirma que el conocimiento tecnoldgico es el
eje diferenciador entre los grupos. Los niveles altos dominan
herramientas digitales estratégicas, fortaleciendo la toma de
decisiones basada en datos (McAfee & Brynjolfsson, 2017).

El Cluster 0 alcanza los valores mas elevados,
mientras que el Clister 2 (bajo) refleja escasa
familiaridad con herramientas tecnoldgicas.

La confianza digital puede desarrollarse por la exposicion y
Los Clusteres 0 y 1 muestran niveles relativamente experiencias positivas con la tecnologia, incluso sin un
altos, pero el Cluster 1 (intermedio) presenta una dominio total. Este hallazgo apoya la nocion de autoeficacia
mediana superior. tecnologica (Bandura, 1997) como mediador entre
experiencia y desempefio digital.

Nota: Fuente elaboracion propia. Clasificacion derivada de analisis de cluster jerarquico basado en los puntajes factoriales

estandarizados de las seis competencias electronicas. La interpretacion combina analisis descriptivo (medianas y

dispersion) con fundamentacion tedrica del liderazgo electronico y la toma de decisiones en entornos digitales.

Desde lo correspondiente y legitimo del modelo SEC (Seis competencias electronicas), los

resultados de este trabajo sugieren presentar un nivel equilibrado en las dimensiones sobre todo

gestion del cambio y confianza electronica, dado que son fundamentales para progresar hacia la

madurez y a la calidad de las decisiones en espacios tecnoldgicos.
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Tabla 41. Sintesis interpretativa por grupo

Cluster Nivel de competencias electrénicas Caracteristicas distintivas

Perfil de liderazgo electrénico con
autoconfianza, habilidades comunicativas
avanzadas y apertura a la innovacion.

Alta competencia integral en comunicacién, conocimiento

1 - Alto nivel tecnologico y gestion del cambio.

Perfil equilibrado con potencial de desarrollo
tecnologico; destaca en cohesion interpersonal
digital.

Buen nivel de confianza y habilidades sociales, pero menor

0 — Intermedio RO
dominio técnico.

Perfil adaptativo por necesidad, con baja
autoconfianza digital y resistencia parcial al
cambio tecnologico.

Menor dominio general, pero con fortalezas en trabajo

2 - Bajo nivel colaborativo virtual.

Nota: Fuente elaboracion propia. La clasificacion de los clusteres se realizé a partir del analisis de agrupamiento basado
en los puntajes factoriales de las seis competencias electronicas. El nivel asignado (alto, intermedio o bajo) corresponde a
la comparacion relativa de medianas y patrones de dispersion en una escala tipo Likert de 1 a 5. La caracterizacion de cada

perfil integra resultados estadisticos con su interpretacion teorica en el marco del liderazgo electronico.
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Figura 12. Diagramas de caja de los estilos de toma de decisiones por cluster

Los boxplots de la figura 12 permiten visualizar la distribucion y dispersion de los cinco estilos de
toma de decisiones racional, intuitivo, dependiente, evitativo y espontdneo en funcion de los tres

clusteres obtenidos a partir de las competencias electronicas. Este analisis busca identificar si existen
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patrones o diferencias significativas entre los grupos con distintos niveles de competencias

electronicas, lo cual fue evaluado mediante ANOVA.

Tabla 42. Interpretacion por estilo de toma de decision

Estilo de . . Iy N -
s Tendencia por cluster Interpretacién estadistica y tedrica
decisién
Los tres clisteres presentan No se observan diferencias marcadas, lo que sugiere que la toma de
Racional medianas similares, con ligera  decisiones racional se mantiene estable independientemente del nivel de
ventaja del cluster O (nivel competencia electronica. Indica un proceso cognitivo deliberativo comiin
intermedio). entre los gerentes.
Las competencias digitales avanzadas parecen asociarse con una mayor
Intuitivo El cluster 1 (alto nivel) presenta  confianza en la intuicion. Esto concuerda con autores como Scott & Bruce
ligera mayor mediana. (1995), quienes plantean que los decisores expertos confian mas en su
intuicion derivada de la experiencia.
. . El perfil de mayor competencia electronica tiende a consultar y validar sus
. El cluster 1 (alto nivel) presenta .. . L. . .,
Dependiente . A . . decisiones en redes colaborativas o digitales. Se asocia con la gestion en
mayor dispersion y media superior. .
entornos conectivos (Anderson, 2008).
. . . Los gerentes con menores competencias electronicas tienden a evitar o
o Leve incremento del cluster 2 (bajo .. . . ‘.
Evitativo nivel) postergar decisiones en contextos de incertidumbre tecnoldgica, lo que
’ refleja menor autoconfianza digital.
Similar comportamiento entre los . . . . - o
. P El estilo espontaneo podria estar asociado a la agilidad o flexibilidad para
Espontineo tres grupos, con leve aumento en el

cluster 1.

responder ante el cambio digital, aunque sin diferencias significativas.

Nota: Fuente elaboracion propia. Resultados derivados del analisis de cluster aplicado a las competencias electronicas y su relacion con

los cinco estilos del GDMS (racional, intuitivo, dependiente, evitativo y espontaneo). Las diferencias se interpretan con base en

comparaciones de medianas y variabilidad intergrupal. Interpretacion teorica sustentada en la literatura sobre liderazgo digital y estilos de

toma de decisiones

Tabla 43. Sintesis interpretativa por grupo (clister)

Nivel de .
, . Perfil decisional er .
Cluster competencia R Interpretacién integradora
L dominante
electronica
. Alta apropiacion  Intuitivo y Combina experiencia y confianza en redes digitales para
1 — Alto nivel - . g . . .
electronica dependiente decidir; representa un lider electronico colaborativo.
. . . Racional y  Usa procesos deliberativos tradicionales; equilibra analisis con
0 — Intermedio  Competencia media .
estructurado apoyo tecnologico moderado.

2 — Bajo nivel

Baja competencia
electronica

Evitativo o reactivo

Presenta inseguridad ante decisiones en entornos tecnoldgicos;
tiende a la postergacion o dependencia de otros.

Nota: Fuente elaboracion propia. Clasificacion obtenida mediante andlisis de agrupamiento aplicado a los puntajes de competencias

electronicas y su relacion con los cinco estilos decisorios del GDMS. La interpretacion integradora combina analisis descriptivo

intergrupal y fundamentacion teorica sobre liderazgo electronico y toma de decisiones en entornos digitales.

Discusion general

Los resultados del ANOVA y su visualizacion grafica muestran variaciones moderadas entre

los grupos, sin diferencias drasticas en los promedios, pero con tendencias consistentes.

Los gerentes con mayores competencias electronicas (cluster 1) tienden a adoptar estilos de decision

mas intuitivos y racionales, lo que coincide con la literatura sobre liderazgo electronico (Avolio et
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al., 2014; Northouse, 2021). Por el contrario, quienes poseen menores competencias electronicas
(cluster 2) muestran inclinacion hacia estilos evitativos, reflejando baja autoconfianza y resistencia
al cambio tecnolégico. En conjunto, estos hallazgos sugieren que el desarrollo de competencias
electronicas no solo potencia la eficiencia operativa, sino que transforma los estilos de pensamiento

y decision gerencial, promoviendo un liderazgo mas agil, participativo y digitalmente empoderado.

5.7 Analisis de covarianza ANCOVA

El ANCOVA (Analisis de Covarianza) de los niveles de competencias electronicas
(clusteres) en relacion con los estilos de decision gerenciales, para una determinada competencia
electronica concreta, en calidad de covariable. Este procedimiento estadistico presenta elementos del
ANOVA (Analisis de varianza) y de la regresion lineal, ya que permite eliminar las diferencias entre
grupos en funcion del efecto de una variable continua que puede modificar la variable dependiente

(Tabachnick & Fidell, 2019; Field, 2018).

El modelo que se aplicod (T1 ~ C (cluster) + P1) intentd comprobar si los grupos de directivos
de acuerdo a su clasificacion por competencias electronicas (Cluster 1: alto, Cluster 0: intermedio,
Cluster 2: bajo) presentaban diferencias en la toma de decisiones de estilo racional, a la hora de

controlar el efecto de la competencia P1.

Tabla 44. Resultados del analisis ANCOVA de los estilos de toma de decisiones ajustados por
competencias electronicas

Fuente de variacion  Suma de cuadrados (SC) gl Media cuadratica MC) F Sig. (p)
Cluster (C) 4.231 2 2.115 6.827 0.002
Covariable (P1) 3.542 1 3.542 11.437  0.001
Error 21.174 94 0.225

Total 28.947 97

Nota: Fuente elaboracion propia ANCOVA con variable dependiente 77 (estilo racional de decision), factor fijo cluster
(nivel de competencias electrénicas) y covariable P1 (competencia electronica especifica). p < 0.05 indica diferencias

estadisticamente significativas.

Los resultados del analisis ANCOVA muestran que tanto el claster de competencias
electronicas (C) como la covariable P1 tienen un efecto significativo sobre el estilo racional de
toma de decisiones (T1), después de ajustar estadisticamente la influencia de la competencia

especifica P1. El factor Cluster, que representa los niveles de competencias electronicas agrupados,
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presenta un efecto significativo (F = 6.827, p = 0.002), lo cual indica que existen diferencias
estadisticamente relevantes en el estilo racional entre los distintos niveles de competencia
electronica. Asimismo, la covariable P1 también muestra un efecto significativo (F = 11.437,p =
0.001), evidenciando que esta competencia electronica particular influye directamente en la forma
en que los gerentes toman decisiones racionales. El bajo valor de la media cuadratica del error
(MC = 0.225) confirma un ajuste adecuado del modelo. En conjunto, estos resultados sugieren que
las competencias electronicas, tanto a nivel global como especifico, explican de manera
significativa la variacion en el estilo racional de toma de decisiones dentro del sector floricultor

analizado.

Tabla 45. Medias marginales ajustadas de los estilos de toma de decisiones por clister

Cluster  Nivel de competencias electronicas  Media ajustada (T1)  Error tipico  IC 95% inferior  1C 95% superior

1 Alto 4.28 0.11 4.06 4.50
0 Intermedio 3.76 0.12 3.52 4.00
2 Bajo 3.24 0.13 2.98 3.50

Nota: Fuente elaboracion propia. Las medias estan ajustadas por la covariable P1. Los gerentes del Cluster 1 (alto nivel)
presentan los mayores puntajes en toma de decisiones racionales, seguidos del Cluster 0 (intermedio) y finalmente el
Cluaster 2 (bajo).

La tabla 45 de medias marginales ajustadas representa las diferencias existentes en el estilo
racional de toma de decisiones (T1) en los diferentes niveles de competencias electronicas y, tras
haber controlado el efecto de la covariable P1, se observan tendencias significativas: mayor nivel de
competencias electronicas, mayor preferencia a favor de la utilizacion de un estilo racional de toma
de decisiones.

El Cluster 1 (alto nivel) cuenta con la mayor media ajustada (4.28), lo cual pone de
manifiesto que los gerentes con una mejor competencia electronica tienden a emplear con mas
frecuencia el estilo racional de toma de decisiones. El Cluster 0 (nivel intermedio) con una media de
3.76, lo cual implica una utilizaciéon moderada de este estilo. Finalmente, el Cluster 2 (bajo nivel)
esta situado en el extremo inferior de la media (3.24), lo cual sugiere una menor inclinacién a la
toma de decisiones racionales.

Los intervalos de confianza al 95% corroboran la estabilidad de las diferencias observadas.
En suma, el desarrollo de competencias electronicas produce una mayor preferencia por el empleo
del estilo racional vinculado a los procesos de toma de decisiones llevados a cabo por los gerentes

del sector floricultor.
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Tabla 46. Interpretacion de resultados ANCOVA por cluster

Nivel de . ‘s
. . Estilos de decisién . .
Cluster  competencias . Perfil interpretativo
L predominantes
electronicas

Gerentes digitalmente maduros, con alta confianza y autonomia en el
1 Alto nivel Racional e Intuitivo uso de herramientas electronicas. Capacidad para integrar analisis de
datos y juicio experto en la toma de decisiones.

Lideres en transicion hacia la madurez digital. Utilizan la tecnologia

Lo . Dependiente . A AT,
0 Nivel intermedio arI(); ialmente racionaly como apoyo, pero aun dependen de la validacion externa o jerarquica
p en decisiones complejas.
Evitativo Gerentes con bajo dominio de herramientas electronicas, menor
2 Bajo nivel dependiente y seguridad digital y tendencia a evitar decisiones complejas o basadas

en evidencia tecnologica.

Nota: Fuente elaboracion propia. El analisis ANCOVA permitié comparar las medias ajustadas de los estilos de decision
entre clusteres, controlando efectos de variables externas. La categorizacion del perfil interpretativo se construyo a partir
de diferencias estadisticamente significativas y su coherencia con el marco teodrico del liderazgo electronico y la toma

de decisiones.

El anélisis ANCOV A demuestra que existen diferencias estadisticamente significativas entre
los tres clusteres de gerentes en sus estilos de toma de decisiones once controlados los efectos de
las competencias electronicas propias de cada uno de los tres clusteres de gerentes. Los resultados
confirman que el nivel de competencias electronicas mas alto se asocia con mayor racionalidad e
intuicion en la toma de decisiones, mientras que los niveles bajos se encuentran moderados por
algunas estrategias de dependencia o evitacion, socavando la eficiencia en las situaciones de

decision en un entorno organizacional digital.

Los resultados del ANCOVA evidencian que el factor "clister" tiene un efecto
estadisticamente significativo sobre la variable dependiente (p < 0.05), aun después de controlar
la covariable. Esto significa que, independientemente del nivel individual de la competencia P1,
los gerentes con altas competencias electronicas tienden a tener niveles mas altos de racionalidad
y autonomia en la toma de decisiones. Ademas, la covariable (P1) mostrd un efecto significativo
(p < 0.05), lo que indica que el nivel individual de esa competencia electronica especifica
estructura las estrategias que los gerentes eligen o incluso la manera de procesar la informacion.
Este hecho coincide con lo que ya habia sido mencionado por Simon (2001) sobre la racionalidad

limitada y la importancia del conocimiento y la informacion en la calidad de las decisiones.

Tal como indican los valores ajustados de las medias marginales, el Cluster 1 (alto nivel de
competencias electronicas) mostrd las puntuaciones mas elevadas en los factores de toma de

decisiones racionales e intuitivos, seguidos del Cluster O (nivel intermedio) y finalmente el Cluster
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2 (bajo nivel), que obtuvo las puntuaciones mas bajas, evidenciando la relacion directa que existe

entre la madurez digital y la capacidad de decision estratégica.

Influencia significativa del nivel de competencias electronicas
Los resultados refuerzan la idea de que las competencias electronicas ya no son solo un conjunto
de capacidades técnicas, sino habilidades cognitivas y actitudinales que facilitan la eficacia en la
toma de decisiones. Coincide, ademas, con la impronta de Anderson (2008) o Voogt et al. (2013)
porque las competencias digitales avanzadas favorecen un pensamiento mas analitico, flexible e

innovador.

Efecto de la covariable (competencia especifica)
El control estadistico mediante ANCOVA permiti6 aislar la influencia de la competencia P1,
mostrando que incluso dentro de un mismo nivel de competencia, los gerentes difieren por su
pertenencia a un cluster. Esto sugiere que las competencias electronicas operan como un sistema
integrado, mas que como habilidades aisladas, coherente con el enfoque sistémico del Modelo

SEC (Six e-Competency).

Relacion entre madurez digital y toma de decisiones racionales
Los gerentes del Cluster 1 muestran un patron racional-intuitivo, indicador de los lideres digitales
estratégicos, todos ellos dotados de la habilidad de utilizar la informacién electronica para tareas
de toma de decisiones complejas. Los del Claster 0 se han comportado con un perfil transicional,
donde aparecen decisiones analiticas junto con caracteristicas de dependencia informacional. En
el extremo opuesto, los del Cluster 2 han mostrado cierto tipo de tendencia evitativa o dependiente,
lo que hace referencia a limitaciones en el uso de los recursos digitales aplicable a la resolucion de

problemas.

Implicaciones para la gestion tecnoldgica y el liderazgo electrénico
Este hallazgo permite reafirmar que el grado de competencias electronicas es un importante
predictor de como se ejerce la efectividad en la toma de decisiones en las direcciones gerenciales
en entornos tecnologicos. Como consecuencia de esto, los programas de formacion de directivos,
asi como el desarrollo organizacional deben ser capaces de fortalecer los componentes del modelo
SEC, sobre todo aquellos que versan sobre confianza electronica, gestion del cambio y trabajo en
equipos virtuales, como elementos favorables a decisiones mas estratégicas y basadas en

evidencias.
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5.8 Analisis del modelo SEM (CE vs Racional e Intuitivo)

El modelo SEM fue desarrollado con el objetivo de evaluar las relaciones directas y
multivariadas entre competencias electronicas y los estilos de decision racional e intuitivo en una
configuracion que incluia la estructura conceptual del modelo de Seis Competencias Electronicas

(SEC) y el modelo de estilos de decision (GDMS).

Esto permite validar empiricamente las hipdtesis y comprender la manera en que las
competencias electronicas inciden en los procesos de decision de los lideres en entornos
organizacionales, ofreciendo de este modo una mirada holistica del concepto de liderazgo

electronico.

Tabla 47. Indicadores de ajuste global del modelo estructural (SEM)

. Valor Criterio de ..
Indicador . . Interpretacion
obtenido aceptacion

N . . .
CFI (Comparative Fit Index) 0.962 0.90 indica buen  El modelo presenta un ajuste comparativo excelente

ajuste respecto al modelo nulo.
TLI (Tucker—Lewis Index) 0948 > 0.90 indica buen Refleja coherencia interna entre las variables
ajuste observadas y latentes.
RMSEA (Root Mean Square Error < 0.05 indica ajuste  Sugiere un error de aproximacion muy bajo,
RN 0.043 .
of Approximation) excelente confirmando un ajuste adecuado del modelo.

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla 47 muestra los indices de bondad de ajuste (CFI = 0.962, TLI = 0.948, RMSEA =
0.043) confirman que el modelo estructural propuesto presenta un ajuste 6ptimo, lo que respalda la
validez del planteamiento tedrico entre las competencias electronicas y los estilos de toma de
decisiones. Estos resultados indican que las relaciones estimadas reflejan de manera coherente la

estructura conceptual definida en el Modelo SEC y el GDMS.

Tabla 48. Resultados del modelo SEM: relaciones estructurales entre competencias
electronicas y estilos de toma de decisiones

Factor predictor (Competencia  Factor dependiente (Estilo de Estimacién ® p-

electronica) decision) estandarizado) valor
Comunicacion electronica Racional 0.38 0.012
Comunicacion electronica Intuitivo 0.29 0.021
Habilidad social electronica Racional 0.41 0.004
Habilidad social electronica Intuitivo 0.47 0.002
Gestion de Equipos Racional 0.27 0.073

Gestion de Equipos Intuitivo 0.33 0.049
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Factor predictor (Competencia  Factor dependiente (Estilo de Estimacion B p-

electrénica) decisién) estandarizado) valor
Gestion del cambio Racional 0.12 0.190
Gestion del cambio Intuitivo 0.15 0.122
Conocimiento tecnologico Racional 0.45 0.003
Conocimiento tecnologico Intuitivo 0.18 0.083
Confianza electronica Racional 0.36 0.016
Confianza electronica Intuitivo 045 0.003

Nota: Fuente elaboracion propia a partir de los resultados del modelo SEM. La tabla se explica a continuacion.

Interpretacion

Factor Predictor: identifica la variable independiente, vinculada a cada una de las seis
competencias electronicas que se toman como dimensiones explicativas del liderazgo
electronico (comunicacioén, habilidad social, equipos virtuales, gestion del cambio,
conocimiento tecnoldgico y confianza electronica).

Factor Dependiente: se trata de la variable dependiente, a la cual se le asocian los estilos de
toma de decisiones racional e intuitivo.

Estimacion (B estandarizado): mide la magnitud y la direccion del efecto. Valores positivos
indican una relacion directa; su magnitud (0.1 = leve, 0.3 = moderada, >0.5 = fuerte) refleja
la intensidad de la relacion.

p-valor: representa el nivel de significacion estadistica. Un valor menor a 0.05 indica la
existencia de una relacion estadisticamente significativa; puede considerarse empiricamente

probada.

El modelo SEM parcial que relaciona las seis competencias electronicas del liderazgo y los

dos estilos de toma decisiones (racional e intuitivo), muestra un ajuste global excelente (CFI1=10.962;

TLI = 0.948; RMSEA = 0.043), y podemos afirmar que este es un modelo con una solidez teorica

importante y que se encuentra sustentado empiricamente respecto a nuestras hipotesis postuladas.

En el analisis de las relaciones estructurales encontramos los siguientes resultados significativos:

La habilidad social electronica (f = 0.41; p = 0.004 para racional; B = 0.47; p = 0.002 para
intuitivo) destaca como el predictor con mayor fuerza, corroborando asi que la capacidad
de interaccion, asi como de empatia y comunicacion digital, es sin duda un elemento
determinante en la calidad y naturaleza de las decisiones tomadas por los lideres

electronicos.
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e La confianza electronica (f = 0.36 y B = 0.45, con un valor de p menor a 0.05) tiene un
efecto significativo sobre el estilo racional y sobre el estilo intuitivo, esto demuestra que
la seguridad y la credibilidad en el uso de los entornos electronicos refuerza, por parte del
lider, la autoconfianza en reaccionar combinando su razonamiento l6gico y/o su intuicion
en situaciones que no se comportan como lo esperado, lo que le permite arrojar también

decisiones guiadas por sus instintos.

e [La comunicacion electronica (f = 0.38 y B =0.29, p < 0.05) también evidencia resultados
positivos y estadisticamente significativos, habida cuenta de que la fluidez de la
comunicacion de lo digital acredita tanto la claridad cognitiva de las decisiones racionales

como la fluidez de la percepcion de las intuitivas.

En sentido contrario, gestion del cambio (p > 0.05) y de manera mas discreta los equipos
virtuales (p = 0.07) no hallaron relaciones significativas, lo que podria traducirse en que su efecto
es indirecto, o bien ser mediatizadas por otras competencias como la habilidad social o la
confianza. Aun asi, la no significancia no debe considerarse irrelevante teéricamente, sino que
posiblemente estas variables operan como facilitadores de la conducta discriminativa del liderazgo

electronico en contextos organizacionales dinamicos.

En suma, el modelo SEM apoya la hipétesis principal de la tesis: las competencias
electronicas del liderazgo electronico tienen un efecto directo y significativo sobre los estilos de
la toma de decisiones. En concreto, la habilidad social electronica, la confianza electronica y la
comunicacion electronica constituyen los predictores fundamentales del comportamiento en la
toma de decisiones, sin embargo, la gestion del cambio, el conocimiento tecnologico y los equipos
virtuales podrian actuar como facilitadores contextuales o mediadores secundarios de los estilos

de la toma de decisiones dentro del ecosistema del liderazgo electronico.

Los resultados obtenidos confirman la aportacion teodrica del presente estudio al ambito del
liderazgo organizacional y gestion de las tecnologias, en la medida que constatan que el desarrollo
de competencias electronicas no solo cataliza la efectividad operativa, sino que también propicia
la calidad cognitiva y emocional del proceso de la toma de decisiones en entornos mediados

tecnoldgicamente.
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Figura 13. Relaciones estructurales entre competencias electrénicas y toma de decision
racional e intuitivo

Nota: Elaboracion propia.

La grafica 13 senala las relaciones estructurales que presenta el modelo SEC y sus dos estilos
de toma de decisiones del modelo GDMS, el racional y el intuitivo. Cada uno de los 6valos en color
verde corresponde a una competencia electronica evaluada en el marco de este estudio, mientras que
los 6valos azules representan los dos estilos de toma de decisiones evaluados. Las flechas sefialan el

sentido y la existencia de las relaciones estimadas en el modelo SEM.
Interpretacion general del grafico
La mayoria de las competencias electronicas apuntan hacia el estilo racional o hacia el estilo

de la toma de decisiones racional, con lo cual esta situacion representa la proposicion que se recoge

en las hipdtesis tedricas. También se aprecian trayectorias de varias competencias hacia el estilo
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intuitivo, lo que hace pensar que, desde una perspectiva teorica, algunas dimensiones del liderazgo
electronico podrian entrelazarse con decisiones rapidas, fundamentadas en la experiencia o la

percepcion.

Los colores de las flechas diferencian dos tipos de relaciones:
e Flechas de color azul: relaciones hacia el estilo racional.

e Flechas de color anaranjado: relaciones hacia el estilo intuitivo.

Aunque se puede ver la estructura del modelo conceptual, no hay que olvidar, a modo de
recordatorio, que el analisis estadistico previo indicé que estas relaciones no lograron ser
significativas estadisticamente, es decir, que, a pesar de que se introdujeron como hipotesis, los
datos no apoyan efectos directos y significativos de las competencias electronicas sobre los estilos

racional e intuitivo en esta muestra.

El grafico muestra el modelo tedrico planteado, presentando cémo cada una de las
competencias electronicas podria tener efectos en la toma de decisiones de tipo racional valdria
decir que podria llevarse a cabo un analisis l6gico, asi como en la toma de decisiones de tipo
intuitivo esto es, la toma de decisiones fundamentadas en la experiencia o en la percepcion. Sin
embargo, y si bien el modelo conceptual es completamente claro en el grafico, los resultados
empiricos mostraron que estas relaciones no lograron significancia estadistica, dejando entrever
que los estilos racional e intuitivo no dependen directamente del nivel de competencias

electronicas de los gerentes analizados.
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6 Conclusiones

Esta investigacion evidencia que el liderazgo electronico, més que un determinante directo
en los procesos de toma de decisiones gerenciales constituye un fendémeno complejo, dinamico y
profundamente contextualizado, cuyo impacto depende de factores organizacionales, sectoriales y
tecnologicos. A lo largo del estudio, se aplicaron distintos analisis estadisticos incluyendo
correlaciones de Pearson, regresiones multiples, analisis de claster (K-means), analisis factorial
confirmatorio (AFC) y modelamiento de ecuaciones estructurales (SEM) que permitieron explorar
la interaccion entre las competencias electronicas (Van Wart et al., 2017) y los estilos de toma de
decisiones propuestos por Scott & Bruce (1995), en gerentes del sector floricultor de la Sabana de
Bogota. Los resultados muestran que, aunque existen asociaciones significativas entre ciertas
competencias electronicas como la comunicacion electronica y la confianza electrénica con los

estilos racional e intuitivo de toma de decisiones, estas relaciones no son lineales ni universales.

Tal y como sefalan Avolio et al. (2014), el liderazgo en entornos digitales aparece como una
practica socio-tecnoldgica, mediada, a su vez, por las herramientas facilitadoras de comunicacion,
las creencias y principios organizacionales, asi como las capacidades digitales de los lideres. En esta
linea, el liderazgo electrénico se percibe mas como un proceso adaptativo y distribuido (Northouse,

2021; Yukl, 2013) que una serie fija de comportamientos o de rasgos personales.

De esta manera, la evidencia empirica obtenida mediante el AFC y el SEM sugiere volver a
la idea de que las competencias electronicas no se comportan de forma aislada, sino que, en cambio,
funcionan como constructos relacionados entre si, los cuales median y modulan la toma de
decisiones. Esta idea se sostiene en otros trabajos como los de Van Wart et al. (2017), quienes
sostienen que la efectividad del liderazgo electronico depende de la integracion de sistemas entre las

competencias tecnoldgicas, las habilidades sociales y la confianza en las relaciones electronicas.

Los resultados del analisis cluster aseguraron el hallazgo de perfiles diferenciales desde el
liderazgo electronico, donde estilos de toma de decision mas racionales 0 mas intuitivos se entrelazan
seglin se tenga un mayor o menor dominio de competencias electronicas. La falta de significancia
estadistica directa en algunos modelos no se debe considerar para deslegitimar el liderazgo
electronico, sino mas bien como un indicativo de su caracter no lineal y dependiente del contexto,
en antitesis de las traiciones del liderazgo contemporaneo que se basa en visiones complejas (Uhl-

Bien & Marion, 2009) ya que apunta a una necesidad de repensar el liderazgo electrénico como un
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fenomeno aislado, y mas bien como parte de un entramado marcado por la cultura organizacional,

por la dinamica tecnoldgica y por las condiciones especificas del sector.

De esta manera, esta investigacion se adhiere a la corriente del marco tedrico desde el que
se fundamenta el liderazgo electronico y la toma de decisiones para afirmar que la relacion entre
ambos componentes no puede ser interpretada como causal ni homogénea, sino que es necesario
interpretarla mediante un enfoque relacional y contextual. Siguiendo a Bass & Riggio (2006), el
contexto digital requiere revisar las interdependencias entre la tecnologia, la comunicacion y el

comportamiento organizacional.

Desde el aspecto académico, el marco semantico propuesto por Van Wart, et al. (2017) sobre
las seis competencias electronicas comunicacion electronica, habilidad social, gestion del cambio,
trabajo en equipos, conocimiento tecnoldgico y confianza electronica queda validado y fortalecido

a partir de la evidencia empirica proporcionada en un contexto latinoamericano poco explorado.

En el ambito social, los resultados de esta investigacion reflejan la necesidad de promover
procesos de formacion digital y de liderazgo adaptativo que cierren brechas de competencia y
promuevan la vida civica en los entornos donde se desarrollan. En el ambito organizacional, por
ultimo, la investigacion proporciona intervencion practica para repensar la gestion estratégica y el
desarrollo del talento humano en el entorno de la organizacion a partir de una cultura de liderazgo

electronico que combine productividad, innovacion y bienestar.

En suma, los resultados afirman que el liderazgo electronico no puede entenderse como un
modelo uniforme del proceso de direccion, sino como una préctica dindmica, contextualizada y
evolutiva, capaz de convertirse en una palanca de transformacion organizacional y social siempre
que esté sostenido por un/una solido/a competencias electronica, una vision estratégica y un

entendimiento cabal de los procesos de decision en entornos tecnoldgicos.
6.1 Alcances, limitaciones y futuras lineas de investigacion

Alcances y discusion de resultados

Los resultados de esta investigacion sefialan que en la muestra analizada no se hallo la

evidencia empirica suficiente como para establecer que la conducta del liderazgo electronico sea un
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predictor significativo del proceso de toma de decisiones de los gerentes del sector floricultor de la
Sabana de Bogota. En consecuencia, se conserva la hipétesis nula (HO), lo que indica que en el
contexto considerado el liderazgo electronico no actia como tal predictor del proceso de toma de

decisiones gerenciales.

Este resultado, a pesar de que nos muestra un sentido distinto al esperado y a investigaciones
previas realizadas en entornos con un alto nivel de digitalizacion (Avolio et al., 2014), deja entrever
un matiz importante, pues en sectores tradicionales como el floricultor confluyen, decisivamente, las
dindmicas organizacionales, el tipo de procesos productivos y la estructura de la tecnologia utilizada,
lo que permite plantear la posibilidad del disefio de diferentes estrategias de gestion de acuerdo al

grado de madurez digital en funcion del sector.

La ausencia de significancia estadistica no debe ser entendida en clave de irrelevancia del
liderazgo electrénico, sino que invita a reconsiderar dicho liderazgo en el seno de un marco
organizacional mucho mas amplio y contextualizado. Desde el punto de vista practico, este hallazgo
en la investigacion supone una invitacion para que el sector floricultor tenga en cuenta que el
liderazgo electronico debe estar asociado a transformaciones en la cultura organizativa, a los niveles

de autonomia de las decisiones de los gerentes y a la infraestructura tecnologica.
Explicacion detallada y argumentada de la hipétesis principal

Esta hipdtesis aborda la influencia de la variable principal (Liderazgo Electronico) sobre el resultado

(Toma de Decisiones).

"H1: El Liderazgo Electronico ejerce una influencia positiva y significativa en la Toma de

Decisiones de los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota."

"HO: EI Liderazgo Electronico no ejerce una influencia significativa en la Toma de Decisiones de

los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota."

Para contrastar esta hipotesis se aplicaron diferentes técnicas estadisticas con el fin de
establecer la posible relacion entre las variables Liderazgo Electronico (LE) modelo Six e-
Competency (SEC) y la Toma de Decisiones (TD) evaluada mediante el modelo General Decision-

Making Style (GDMS).
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En primer lugar, se realiz6 un analisis de fiabilidad interna (alfa de Cronbach), cuyos valores
oscilaron entre 0.85 y 0.93, lo que indico una consistencia interna alta tanto en las escalas de
competencias electronicas como en las de estilos de decision. Este resultado garantizo la validez y

confiabilidad de los instrumentos aplicados.

Posteriormente, el analisis de correlacion de Pearson permitié identificar asociaciones
positivas y moderadas entre algunas dimensiones especificas del liderazgo electronico como
comunicacion electronica, gestion del cambio y confianza electronica y ciertos estilos de toma de
decisiones particularmente el racional y el intuitivo. Sin embargo, dichas correlaciones no fueron lo
suficientemente fuertes ni consistentes en todas las dimensiones como para establecer una relacion

general significativa entre las dos variables principales.

El analisis mediante el modelo de regresion multiple coincidi6é con estos resultados, dado
que algunas competencias electronicas explican parcialmente la variabilidad existente en los estilos
de decision (coeficientes B entre 0,18 y 0,29, p < 0,05), pero el liderazgo electronico no presenta un

efecto predictivo global estadisticamente significativo sobre la decision.

Por su parte, las ecuaciones estructurales (SEM) muestran que la relacion estructural entre
liderazgo electronico y decision no alcanza los niveles adecuados de significacion (p > 0,05), por lo

que la hipotesis alterna (H1) es rechazada y, en consecuencia, se acepta la hipétesis nula (HO).

Sin embargo, el andlisis por clister y K-means consiguié desagregar en tres perfiles de
liderazgo electronico a los gerentes del sector, que se contrastan en funcion del grado de desarrollo
electronico y la forma de aproximarse a la toma de decisiones. Los resultados evidencian que, aunque
el liderazgo electronico no ostenta una influencia estadisticamente significativa en los procesos de
decision, tampoco puede negarse que hay patrones de relacion entre determinadas competencias
electronicas con la forma en que los gerentes procesan informacion, sopesan opciones y toman

decisiones en un entorno digital.

En consecuencia, los resultados indican que el liderazgo electrénico no es una fuerza
relevante y directa que influya sobre la toma de decisiones de los gerentes, pero si que aparecen
relaciones parciales entre dimensiones concretas, lo que pone de manifiesto la necesidad de
desarrollar competencias electronicas como un elemento clave en la profesionalizacion del liderazgo

en entornos organizacionales digitalizados.
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Explicacion interpretativa y estadistica completa de la hipdtesis H2 / HO

H2: Existen diferencias entre los grupos de gerentes respecto a los niveles de sus competencias
electronicas, (comunicacion electronica, habilidad social electronica, gestion del cambio
electronico, habilidades del equipo electronico, conocimientos tecnologicos y confianza

electronica).

HO.: No existen diferencias entre los grupos de gerentes respecto a los niveles de sus competencias
electronicas, (comunicacion electronica, habilidad social electronica, gestion del cambio
electronico, habilidades del equipo electronico, conocimientos tecnologicos y confianza

electronica).

Con la intencion de poner a prueba esta hipotesis, se llevo a cabo un anélisis de cluster no
jerarquico (K-means) a fin de poder identificar diferentes patrones en los niveles de desarrollo de las
seis competencias electronicas postuladas por el modelo Six e-Competency (Van Wart et al., 2017).
Se determind que el numero 6ptimo de grupos era de tres clusteres (k = 3), solo considerando los

criterios de estabilidad del modelo y la interpretacion conceptual de los resultados.

Los promedios de las puntuaciones de cada una de las competencias mostraron contrapuntos
significativos en “los grupos”, lo que permitié caracterizar tres perfiles de liderazgo electronico en

los gerentes del sector floricultor en la Sabana de Bogota:

e Cluster 1 (Perfil alto): Se caracterizd por los puntajes mas elevados en todas las
competencias, sobre todo en gestion del cambio (4.25) y confianza electronica (4.20);
representacion de gerentes con una notable adaptacion a la tecnologia con un liderazgo

electronico consolidado.

e Cluster 0 (Perfil medio): Mostr6 niveles moderadamente altos en las competencias de
manera general (puntuaciones de 3.8), senal de un proceso de adopcion digital y de un

liderazgo electronico funcional (no consolidado).

e Cluster 2 (perfil bajo): Este cluster exhibio los niveles mas bajos en las dimensiones
analizadas, como lo evidencian los promedios de las puntuaciones, que se situaban alrededor
de 3.4, lo que confirma la menor apropiacion de la tecnologia y el desarrollo de las

habilidades asociadas a la comunicacion y al trabajo dentro de los entornos digitales.
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El analisis mediante el analisis de varianza (ANOVA) aplicado a las puntuaciones medias
de las competencias electronicas confirm6 que las diferencias entre los clisteres eran
estadisticamente significativas (p < 0.05), observandose estas cifras de forma destacada sobre todo

en la gestion del cambio electrénico, la confianza electronica y la comunicacion electrénica.

Los resultados permiten rechazar la hipotesis nula (Ho.) y aceptar la hipotesis alterna (H2)
demostrando que existen diferencias estadisticamente significativas entre los grupos de directivos

como consecuencia de los niveles de desarrollo de las competencias electronicas que les caracterizan.

Con una perspectiva interpretativa, el resultado apoya la validez de que el liderazgo
electronico no se distribuye homogéneamente entre los directivos del sector floricultor, pero se
diferenciar distintos subgrupos que cuentan con distintos niveles de madurez digital, revelando asi
brechas de adopcion tecnoldgica, brechas de gestion del cambio organizacional y brechas de

confianza hacia los entornos electronicos.

Desde un punto de vista practico, los resultados demuestran que el fortalecimiento del
liderazgo electronico debe plantearse de una forma diferenciada de acuerdo con el perfil que tenga
cada grupo, priorizando las propuestas formativas y de transformacion digital en los directivos hacia

las variables de integracion y de competencia comunicativa.

Explicacion interpretativa y estadistica completa de la hipotesis H3 / HO

H3: Existen diferencias entre los estilos de toma de decisiones (racional, intuitivo, dependiente,

evasivo, espontaneo) en los grupos de gerentes identificados.

HO: No existen diferencias entre los estilos de toma de decisiones (racional, intuitivo, dependiente,

evasivo, espontaneo) en los grupos de gerentes identificados.

Con el fin de contrastar esta hipdtesis, se utilizd la clasificacion de los tres clusteres
previamente obtenidos mediante el algoritmo K-means, los cuales reflejan distintos niveles de
desarrollo de competencias electronicas en los gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota.
Posteriormente, se analizaron los estilos de toma de decisiones basados en el instrumento General
Decision-Making Style (GDMS) de Scott & Bruce (1995), el cual evalta cinco dimensiones:

racional, intuitivo, dependiente, evasivo 'y espontdneo.

El anélisis descriptivo de los promedios por cluster evidencid patrones diferenciados en los estilos

de decision:
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e Cluster 1 (Alta competencia electrénica): mostrd un estilo predominantemente racional e
intuitivo, con promedios de 4.35 y 4.10 respectivamente. Esto reafirma que los gerentes que
dominan mas la tecnologia usan el analisis 16gico en combinacién con la intuicion tanto

vinculada a la experiencia como al conocimiento digital.

e Cluster 0 (Competencia media): El estilo racional moderado (4.15) y niveles intermedios
en los otros estilos indican que las decisiones se caracterizan por ser equilibradas y que existe

cierta dependencia de la consulta a miembros del equipo.

e Cluster 2 (Competencia electronica baja): Su estilo dependiente y evasivo (3.95 y 3.85
respectivamente) indicaron que existe una menor autonomia en la toma de decisiones y poca

seguridad en lo digital.

Los resultados del analisis de la varianza ANOVA reportaron diferencias estadisticamente
significativas (p < 0.05) en los estilos racional, dependiente y evasivo de los grupos de gerentes, lo
que indica que los estilos de decision no son homogéneos y que dependen de la competencia

electronica y de liderazgo.

Los resultados permiten rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la alternativa (H3) para
concluir que existen diferencias significativas en los estilos de toma de decisiones de los grupos de

gerentes identificados.

Explicacion interpretativa y estadistica de la hipotesis H4 / HO

H4: Existe relacion entre las competencias electronicas y los estilos de toma de decisiones de los

gerentes.

HO: No existe una relacion entre las competencias electronicas y los estilos de toma de decisiones

de los gerentes.

Con el propdsito de contrastar esta hipotesis, se realiz6 un analisis correlacional y de
regresion multiple, complementado con un modelo de ecuaciones estructurales (SEM), para evaluar
la relacion entre las seis competencias electronicas del modelo Six e-Competency (SEC) (Van Wart
et al., 2017) comunicacion electronica, habilidad social electronica, gestion del cambio electronico,
trabajo en equipo virtual, conocimiento tecnologico y confianza electronica y los cinco estilos de
toma de decisiones del modelo GDMS (Scott & Bruce, 1995): racional, intuitivo, dependiente,

evasivo 'y espontdneo.
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Resultados estadisticos

El analisis de correlacion de Pearson reveld que existe una relacion positiva moderada entre
algunas dimensiones de las competencias electronicas y los estilos racional e intuitivo (r=0.42 y r
= 0.38, respectivamente; p < 0.01). Por el contrario, las competencias tecnoldgicas y de confianza
electrdnica tienen correlaciones negativas, aunque la relacion es débil, con los estilos dependiente y
evasivo (r=-0.21 y r=-0.25; p <0.05), lo que implica que a mayor dominio electréonico, hay menos

inclinacion hacia un estilo de decision pasivo o inseguro.

El andlisis de regresion multiple respalda que el conjunto de competencias electronicas
explica una parte significativa de la varianza (R* = 0.31) de los estilos de toma de decisiones,
especialmente en los estilos racional e intuitivo, con la significancia siendo menor a 0.05. Esto
implica que las competencias electronicas no acompaian las decisiones de los gerentes, sino que son
motor de éstas, es decir, elevan la forma en la cual dichos gerentes procesan la informacion hasta ser

capaz de decidir de una forma mas autébnoma y precisa.

Finalmente, el modelo SEM ajustado (CFI > 0.90; TLI > 0.90 RMSEA < 0.05) valido la
estructura teorica que evidencia efectos directos positivos y significativos de las competencias
electronicas sobre los estilos racional e intuitivo (B =0.46 y B = 0.39; p <0.01) y efectos negativos

de estas sobre el estilo evasivo (f =-0.28; p < 0.05).

Estos resultados permiten rechazar la hipétesis nula (Ho), y aceptar la hipotesis alterna (H4)
que ratifica que existen relaciones entre las competencias electronicas y los estilos de toma de
decisiones de sus gerentes del sector floricultor de la Sabana de Bogota. Si bien los resultados que
llevan a aceptar esta ultima hipotesis no comprueban relaciones a niveles globales fuertes, el analisis
complementario evidencia relaciones significativas entre dichas dimensiones de las competencias
electronicas y los estilos de decidir, lo que valida en parte la hipotesis (H1). Desde una perspectiva
conceptual, esto implica que el liderazgo electronico interfiere en forma de decision que asumen los
gerentes a la hora de procesar informacion, asumir riesgos y enfrentar situaciones de incertidumbre

de las organizaciones.

Desde una perspectiva interpretativa, los gerentes con mayor liderazgo electronico tienden
a decidir de una manera mas racional e intuitiva, es decir: se apoyan en los datos, asumen la

interpretacion de informacion, utilizan herramientas tecnoldgicas para resolver situaciones
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problematicas. En cambio, los gerentes con menor liderazgo electronico suelen decidir con estilos
dependientes o evasivos, que delimitarian su capacidad para tomar decisiones de manera autonoma

en los entornos que demandan el uso de tecnologias.

En resumen, los resultados confirman que las competencias electronicas pueden convertirse
en un determinante de los estilos de decision gerencial. Estas investigaciones confirman también que
el liderazgo electronico, es decir, la adopcion de un determinado estilo de actuacion frente a un
entorno electrénico, no solo transforma las dindmicas de comunicacion o de trabajo colaborativo,
sino que también impacta directamente en las decisiones que adoptaria su responsable y en su

proceso decisional en entornos digitalizados.

Tabla 49. Resumen de hipétesis y técnicas asociadas

Hipétesis Enfoque estadistico Propésito

Ho / Hi (AFC) (SEM) Determinar influencia del liderazgo electronico en la toma de decisiones
Ho/ H2 K-means (AFC) (SEM) Identificar diferencias en competencias electronicas

Ho/H3 K-means (AFC) (SEM) Determinar diferencias en estilos de toma de decisiones

Ho/ H4 Pearson y regresion multiple Analizar relacién entre competencias electronicas y estilos de decision
— Alfa de Cronbach Verificar fiabilidad de cada constructo

Nota: Fuente elaboracion propia, La seleccion de técnicas estadisticas responde a un disefio correlacional- explicativo con
validacion estructural del modelo teorico. El AFC y el SEM permitieron evaluar la validez y las relaciones causales entre
constructos; el andlisis K-means identifico perfiles diferenciados; la correlacion de Pearson y la regresion multiple

analizaron asociaciones lineales; y el alfa de Cronbach verifico la consistencia interna de los instrumentos.

Justificacion del uso del ANOVA

El uso del ANOVA esta justificado en esta investigacion porque:

e Permite contrastar las hipdtesis H2 y H3, las que afirman que hay diferencias relevantes en
todos y cada uno de los grupos de ejecutivos en lo que respecta a las dimensiones de las
competencias electronicas y los estilos de toma de decisiones.

e Se trata de un método que es estadisticamente eficiente y también uno de los mas comunes
en investigaciones sobre gestion, liderazgo y comportamiento organizacional (Hair et al.,
2019; Field, 2018).

e Permite encontrar tendencias y patrones que relacionan la madurez tecnoldgica de los
directivos con la forma en la que se enfrentan a procesos de decision en los ambientes

digitales.
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Resultados e interpretacion

Los resultados del ANOVA determinaron que existen diferencias estadisticamente
significativas en las diferentes dimensiones competenciales electronicas entre los tres grupos de
gerentes de empresas. Las diferencias mas significativas se observaron en las variables de
comunicacion electronica, gestion del cambio electronico y confianza electronica, y son indicativas
de que los gerentes con mayores grados de madurez electronica presentan un liderazgo mas

colaborativo, mas adaptativo y més centrado en el entorno virtual.

Los resultados del ANOVA determinaron la existencia de diferencias estadisticamente
significativas en las dimensiones competenciales electronicas explicadas en el parrafo anterior entre
los tres grupos de gerentes de organizaciones. Las diferencias mas significativas se encontraron en
las variables comunicacion electronica, a la gestion del cambio electronico, y a la confianza
electrdnica, y se encuentran en linea con la idea de que los gerentes con mayores grados de madurez
electronica son los que presentan un liderazgo mas colaborativo, mas adaptativo y mas centrado en

el entorno virtual.

A su vez, se hallaron diferencias significativas en los estilos de toma de decisiones racional
e intuitivo, que estan marcados en aquellos gerentes con mejores niveles de competencia electronica.
Resultados que estan en linea también con la hipotesis general de la investigacion de que existe una
influencia del liderazgo electronico sobre los estilos de toma de decisiones en los contextos de

organizacion electronica.

Limitaciones del estudio
Los resultados de esta investigacion deben ser contemplados con la consideracion de algunas

restricciones metodoldgicas:

e Operacionalizacion de constructos complejos. El liderazgo electronico y las competencias
electronicas son fendémenos de multiples dimensiones; aunque la forma de operacionalizarse es
rigurosa, pueden quedar ciertas dinamicas y matices en la practica gerencial fuera de su
simplificacion.

e Disefio transversal. El analisis se realiz6 en un tnico punto de tiempo, lo que no permite inferir
si pudiera haber algln tipo de efectos acumulativos o evolutivos del liderazgo electronico en la

toma de decisiones.
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e Variables fuera del analisis. No se incorporaron variables como la madurez electronica de la
organizacion, los esquemas de gobernanza del entorno empresarial, la presion competitiva o el
madurez en la toma de decisiones. Estas variables podrian haber jugado un papel importante

para las relaciones analizadas.

Pero estas limitaciones no desmerecen la validez del estudio, sino que abren posibilidades
para el afianzamiento de nuevas agendas de investigacion. A modo de ejemplo, se puede invitar a
trabajos futuros a explorar disefios longitudinales, incorporar variables de contexto en la
investigacion que recojan la complejidad del entorno floricultor y construir modelos que reflejen con

mas fidelidad las interacciones entre liderazgo electronico y los estilos de toma de decisiones.
Aporte de valor académico

Contribuye al desarrollo del conocimiento en el campo del liderazgo electronico y de las
decisiones gerenciales, encuadrada en una de las actividades productivas mas significativas para la
economia nacional, como es la floricultura de la sabana de Bogota. En este sentido, la principal
contribucién reside en mostrar que la relacion entre el liderazgo electronico y los procesos de
decision no puede darse por supuesto como directa y lineal, sino que debe ser mediada, condicionada

por el contexto y por otras variaciones organizacionales todavia poco tratadas.

Desde una perspectiva teorica, el trabajo también enriquece el debate sobre el liderazgo en
entornos electronicos dado que aboga porque el impacto del liderazgo de las personas debe
entenderse en funcién de un ecosistema de variables que contengan la cultura organizativa, la
infraestructura tecnoldgica y el propio nivel de competencias electronicas de las personas amparadas
en el liderazgo. En esta linea, ofrece una mirada integradora que busca superar posturas
reduccionistas que solo abordan la figura del lider, dado que también quiere dar preponderancia a

las dindmicas organizacionales y del sector a la hora de analizar la toma de decisiones.

El estudio también ofrece un marco conceptual que puede permitirse como base para
investigaciones futuras en distintos contextos sectoriales y diferentes localizaciones geograficas,
enriqueciendo el pequefio cuerpo de literatura que se va construyendo sobre el liderazgo electronico
en América Latina, en la cual los estudios empiricos son todavia escasos. En definitiva, se busca
hacer accesibles las teorias del liderazgo electronico para realidades empresariales concretas y

aportar al didlogo académico del resto del mundo desde una pequefia perspectiva local.
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Por lo tanto, el presente trabajo doctoral constituye una contribucion a la gestion electronica
y el liderazgo, dado que abre lineas de investigacion en la relacion entre competencias electronicas,
estilos de liderazgo y procesos de decisiones dentro de sectores productivos tradicionales que

avanzan en su transformacion electronica.

Validacion de contenido del instrumento SEC adaptado al contexto colombiano

Se realizdé una validacion de contenido por medio de un juicio de expertos. Dicho
procedimiento es fundamental para poder obtener la certeza de que los items del instrumento sean
pertinentes, representativos, comprensibles y culturalmente adecuados, pues cobra mayor vitalidad

cuando se acude a modelos internacionales adaptados a contextos concretos.

Uno de los hallazgos originales mas relevantes de esta investigacion doctoral es la validacion
de contenido del instrumento “The Six E-Competency (SEC)” ajustado al contexto colombiano, al
sector floricultor de la Sabana de Bogota. Este proceso ha resultado en una adecuada garantia de la
pertinencia, claridad y adecuacion cultural de los items que conforman la herramienta, afianzando
asi su validez para ser utilizada en estudios de liderazgo electronico e investigacion en contextos

organizacionales especificos.

Gracias a la validacion por juicio de expertos se han seleccionado los 18 items con mayores
puntuaciones, las cuales corresponden a las seis competencias que se exponen en el modelo SEC.
Estos items fueron objeto de una tarea de evaluacion de claridad, de recursividad, y de utilidad a
través de un panel de expertos, y fueron después objeto de una validacion cuantitativa mediante el

coeficiente V de Aiken.

Dicha validacion representa una contribucion original y una aportacion muy interesante para
la presente tesis doctoral, dado que proporciona una base empirica importante para su utilizacién en
futuros estudios de liderazgo electronico en el contexto empresarial colombiano, y establece un 1til
precedente metodologico en los procesos de adaptacion y validacion de instrumentos en otros

contextos culturales y organizacionales.
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Aporte de valor practico

Ademas de sus implicaciones tedricas, esta investigacion también ofrece aportes practicos
que pueden orientar la gestion de las empresas del sector floricultor en la Sabana de Bogota. En
primer lugar, resalta que el liderazgo electronico no se debe asumir como un proceso automatico,
sino como una practica que requiere la potenciacion de competencias electronicas en los gerentes.
Este resultado es una organizacion que ofrece una entrada para el disefio de programas de formacion
y acompafiamiento que permitan potenciar las competencias en el uso de estas herramientas, asi,
generar lideres capaces de dirigir tanto a equipos de trabajo como a decisiones en entornos mediado

por estas tecnologias.

En segundo lugar, la investigacion muestra la necesidad de articular el liderazgo electronico
a factores organizacionales como la cultura, la infraestructura tecnologica y la autonomia como
practica de la gestion. De esta manera, permiten a las empresas generar estrategias de transformacion
digital de caracter mas integral, donde el rol de los lideres no se circunscriba exclusivamente al uso
de herramientas tecnoldgicas, sino a la construccion de entornos donde la cooperacion y la
innovacion en la toma de decisiones estratégicas y de tipo organizacional puedan ser ofrecidas, por

asi decirlo, como una practica esperada por las jefaturas donde el liderazgo pasa asi a otra dimension.

Finalmente, los resultados ofrecen a las agremiaciones y entidades de soporte al sector un
insumo para poder disefiar politicas de capacitacion o de transferencia de buenas practicas en
liderazgo electronico que contribuyan a aumentar la competitividad de las empresas que se desplazan
a mercados internacionales. Asi, el valor practico de este estudio radica en poder ofrecer un marco
de referencia que permite articular la investigacion académica a una serie de acciones orientadas a

fortalecer la gestion empresarial en un sector estratégico que hace parte de la economia nacional.
Aporte de valor social

El valor social que tiene esta investigacion se aprecia particularmente por su relacion en el
fortalecimiento del sector floricultor en tanto aspecto generador de empleo, desarrollo regional y
competitividad internacional. Resaltando la importancia de las practicas de liderazgo electrénico en
los procesos de toma de decisiones, esta investigacion promueve practicas de gestion que se pueden
traducir en organizaciones mas resilientes, mas inclusivas y mas sostenibles ante problematicas

actuales que ofrece la transformacion digital.
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De la misma manera, pues si bien las practicas de liderazgo que favorecen la adaptacion de
estilos de liderazgo en entornos tecnoldgicos son estimuladas, permiten también la conformacion de
relaciones laborales mas participativas y colaborativas lo que deriva en una mejoria de las

condiciones de trabajo y comunidades vinculadas con el sector.

De este modo el liderazgo puede influir, no solo en términos de gestion empresarial, sino
también de cohesion social, favoreciendo un estilo de liderazgo que fomenta el reconocimiento del
valor de las personas para la organizaciéon con soluciones de trabajo. En indirecta relacion, las
consecuencias de esta investigacion pueden favorecer la sostenibilidad social y economica de la
Sabana de Bogotd al ofrecer insumos que permiten a las empresas floricultoras mantener la
competitividad internacional sin desmejorar su enfoque en el bienestar de sus trabajadores, y en el

desarrollo de la region.

En resumen, la relacion social que tiene este trabajo se manifiesta en términos de la
posibilidad que tiene de orientar procesos de liderazgo que van mas alld de la dimension de la
empresa, tomando en cuenta la intensificacion del tejido social para la generacion de valor
compartido en uno de los sectores productivos mas significativos en el pais como lo es el sector

floricultor colombiano.

Aporte de valor empresarial y laboral

Los aportes que este estudio brinda al tema empresarial en el sector floricultor permiten a
las empresas de este sector comprender como se puede integrar el liderazgo electronico en sus
procesos empresariales y, comprender que su efecto en la toma de decisiones estda mediado por las
competencias electronicas que reordena las ideas hacia programas de reforzamiento del liderazgo
electronico en la exportacion, la innovaciéon y competitividad y promueve a la vez una mejor gestion

de la informacion y la habilidad de adaptarse a las exigencias del mercado mundial.

En el contexto laboral, los aportes enfatizan en preparar a gerentes, empleados y grupos de
trabajo con competencias electronicas en un entorno de evolucion tecnoldgica. Esto favorece el
desarrollo profesional de los colaboradores, asi como climas organizacionales de mayor

democratizacion, donde el liderazgo electronico deja de ser una simple utilizacién de herramientas



w ean

® e e o o universidad

tecnologicas a un conjunto de practicas que mejoran la comunicacion, la coordinacion y la
motivacion.

En sintesis, el valor empresarial y laboral de este estudio radica en conducir a las
organizaciones hacia un liderazgo electronico que favorezca a la vez la eficiencia y competitividad
pero también el bienestar y proyeccion profesional de sus miembros, es decir, permite pensar en una
gestion que equilibre la proyeccion de las organizaciones hacia resultados con la proyeccion de las
personas como miembros de las organizaciones, donde dichas organizaciones puedan obtener

beneficios, pero también las personas que las conforman.
Futuras lineas de investigacion

Los resultados de la presente investigacion evidencian la necesidad de profundizar en el
estudio del liderazgo electronico y su relacion con la toma de decisiones en contextos
organizacionales digitalizados. En este sentido, se proponen las siguientes lineas de investigacion,

orientadas a fortalecer el desarrollo tedrico y aplicado del campo:

Estudios longitudinales

( Como evoluciona la relacion entre el liderazgo electronico y los estilos de toma de decisiones a lo
largo del tiempo en entornos organizacionales digitalizados?

(Qué efectos acumulativos generan las competencias electronicas en el desempefio decisional
gerencial?

Analisis comparativos intersectoriales

(Qué diferencias existen en la relacion entre liderazgo electronico y toma de decisiones entre

sectores intensivos en conocimiento y sectores agroindustriales tradicionales?
(Qué practicas de liderazgo electronico pueden transferirse exitosamente entre sectores?
Enfoques metodologicos mixtos

(Como se manifiestan las competencias electronicas en la practica organizacional desde la

perspectiva de los gerentes?
(Qué buenas practicas emergen del analisis cualitativo de casos exitosos de liderazgo electronico?

Modelos explicativos ampliados

(Qué papel desempeian variables mediadoras y moderadoras, como la cultura organizacional y la
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madurez digital, en la relacion entre liderazgo electronico y toma de decisiones?
(Como influyen estas variables en la efectividad de las intervenciones organizacionales basadas en

competencias digitales?
Analisis desagregado de competencias electronicas

(Qué competencias electronicas tienen mayor incidencia en los distintos estilos de toma de

decisiones gerenciales?

(Como pueden orientarse los programas de formacion para fortalecer las dimensiones mas

influyentes del liderazgo electroénico?
Estudios comparativos internacionales

(Como se comporta la relacion entre liderazgo electronico y toma de decisiones en diferentes

contextos geograficos y culturales?

(Qué oportunidades de cooperacion y transferencia tecnologica emergen del analisis comparado

entre paises?

En conjunto, estas lineas de investigacion no solo amplian el alcance del conocimiento sobre el
liderazgo electronico, sino que también contribuyen al disefio de estrategias organizacionales mas

efectivas en contextos de transformacion digital.

En conclusion, esta investigacion aporta al marco tedrico sobre el liderazgo electronico y la
toma de decisiones al evidenciar que no es lineal y universal esta relacion, sino dependiente del
contexto sea sectorial u organizacional, y que mas alld de la no significancia estadistica, se
encuentran hallazgos que evidencian la necesidad de desarrollar estrategias integrales que conjuguen
la competencia electronica, transformacion cultural y redisefio organizacional para fortalecer el

liderazgo electronico.
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