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Resumen

El liderazgo que ejerza una persona dentro de la organizacion es una pieza fundamental para
el desarrollo de la misma. Los momentos actuales por los que el pais y el mundo atraviesan a
consecuencia de la pandemia por Covid-19, ponen en evidencia la importancia del rol del lider y
el valor que tiene al momento de establecer una vinculacion con sus seguidores, para guiarlos e
incentivar su autonomia y competencia, por el contrario, si la relacion lider-seguidor no es
idonea, podria ser causante de la disminucion del desempefio de los mismos.

La investigacion es de tipo no experimental, se utiliz6 un estudio transeccional correlacional;
y tuvo como objetivo principal identificar la relacion que existe entre el liderazgo LMXy la
satisfaccion de las necesidades psicologicas basicas de los servidores publicos de Agrocalidad;
partiendo de la hipotesis de que existe una relacion positiva entre estas dos variables.

Para investigar al liderazgo LMX se aplic la “Escala de liderazgo competente” realizada por
Moreno (2018), y, para el estudio del nivel de satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas, se
utilizo la Escala de satisfaccion y frustracion de necesidades psicologicas basicas (Chen, y otros,
2015).

Los cuestionarios fueron aplicados a un total de 197 personas, 92 fueron hombres (46,7%), y
105 mujeres (53,2%), con un rango de edad entre los 25 y 60 afios, quienes cumplieron los
siguientes criterios de inclusion: los Coordinadores y Directores de area, debian estar al frente de
sus equipos de trabajo por al menos dos meses al momento de aplicar los instrumentos de
medicion y los seguidores debian tener estudios de tercer nivel, para ser parte de la investigacion.

En conclusion, se evidencid una correlacion positiva entre la variable de liderazgo LMX y las
variables: satisfaccién de autonomia (0,432p<0,01), satisfaccion de relacion (0,421p<0,01), y

satisfaccion de competencia (0,421<0,01).



Introduccion

El liderazgo ha sido tratado de manera tradicional, como aquella cualidad innata de ciertas
personas, que se encargaban de guiar a un colectivo hacia el cumplimiento de los objetivos
previamente propuestos. El lider era quien disponia y asignaba las actividades en los grupos
humanos, ocupando puestos distintivos y jerarquicos. Su estudio, ha estado basado en determinar
esas cualidades que hacen a una persona un buen lider, para luego potenciarlo en busca de
nuevos dirigentes.

El estudio esta enfocado en determinar el tipo de relaciones que existen entre el lider y sus
seguidores en base a lo propuesto en la teoria de liderazgo denominada: Leader Member
Exchange (LMX); y como esta vinculacion se correlaciona con la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas basicas planteadas en la teoria de la autodeterminacion propuesta por Deci y Ryan.

Para abordar la tematica central y hacerla mas entendible al lector, se hizo una revision
bibliografica de las principales teorias y elementos que giran alrededor de las variables antes
expuestas. Para el desarrollo de la parte medular de la investigacion, se aplicé dos instrumentos
cuantitativos a servidores publicos de la Agencia de Regulacién y Control Fito y Zoosanitario-
Agrocalidad.

El estudio es de interés para la Institucién, por dos temas coyunturales: el primero es la
situacién laboral por la cual esté atravesando la organizacion debido a la pandemia por covid-19,
lo cual ha obligado a realizar labores en modalidad teletrabajo, y el segundo estéa relacionado a la
transicion por el cambio de gobierno. Por lo tanto, los resultados de la investigacién, seran un

insumo importante, para potenciar el talento humano en los proximos meses de cambios.



Capitulo 1
1. Marco introductorio
1.1. Datos de la organizacion
1.1.1 Nombre

Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario — Agrocalidad

1.1.2. Ubicacion
La investigacion se realizara en las instalaciones de AGROCALIDAD ubicadas en el noveno
piso del Edificio del Ministerio de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca (MAGAP).

Entre la av. Eloy Alfaro N33-350 y av. Amazonas.

1.1.3. Actividad
La Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario - AGROCALIDAD, es una
Institucidn pablica adscrita al Ministerio de Agricultura, dedicada al control y regulacion

sanitario agropecuario, y la inocuidad de los alimentos en su fase primaria.

1.1.4. Contexto

Mediante Decreto Ejecutivo N° 1449, articulo 1, se estipula que:
Reorganicese el Servicio Ecuatoriano de Sanidad Agropecuarios transformandolo en
Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de la Calidad del Agro AGROCALIDAD, como
una entidad técnica de Derecho Publico, con personeria juridica, patrimonio y fondos

propios, desconcentrada, con independencia administrativa, econdmica, financiera 'y



operativa; con sede en Quito y competencia a nivel nacional, adscrita al Ministerio de

Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca. (Registro Oficial 479, 2008,p 6)

La Ley Orgéanica de Sanidad Agropecuaria (2017), en su articulo 12, establece: “Créase la
Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario, entidad técnica de derecho publico, con
personeria juridica, autonomia administrativa y financiera, desconcentrada, con sede en la ciudad

de Quito y competencia nacional, adscrita a la Autoridad Agraria Nacional” (p.6).

1.1.5. Misién

La Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario - AGROCALIDAD, tiene como
mision institucional:

es la encargada de la regulacion y control de la sanidad del sector agropecuario y la inocuidad

de los alimentos en la produccion primaria, impulsando la productividad y competitividad

para el desarrollo del sector y mejorar la calidad de vida de los productores agropecuarios

mediante la implementacion de planes, programas y proyectos de sanidad y bienestar animal,

sanidad vegetal y la inocuidad de los alimentos con el fin de garantizar la calidad e inocuidad

de la produccién agropecuaria del pais. (Agencia de Regulacién y Control Fito y

Zoosanitario-AGROCALIDAD, 2019)

1.1.6. Objetivos estratégicos

Los objetivos estratégicos de la Institucion son los siguientes:



Incrementar la eficiencia institucional de la Agencia de Regulacion y Control Fito y
Zoosanitario.

Incrementar la garantia de la inocuidad de los productos agropecuarios para consumo
interno y exportacion.

Incrementar la garantia de la calidad, seguridad y eficacia de los insumos agropecuarios de
produccién local e importados.

Incrementar la calidad fito y zoosanitaria de los productos agropecuarios de consumo
interno y exportacion.

Incrementar el uso eficiente del presupuesto de la Agencia de Regulacion y Control Fito y
Zoosanitario.

Incrementar el desarrollo del talento humano de la Agencia de Regulacion y Control Fito y
Zoosanitario. (Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-AGROCALIDAD,

2019)

1.1.7. Valores institucionales

En el estatuto organico de gestion organizacional por procesos de la institucion se detallan los
siguientes valores: “a) Garantia, credibilidad y transparencia. b) Etica profesional. c) Excelencia
y calidez en atencidn a los usuarios internos y usuarios externos. d) Firmeza en la toma de

decisiones” (Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-AGROCALIDAD, 2016,

p.3).



1.1.8. Politica de calidad

En lo que respecta a la politica de calidad de la institucién, en su parte medular se detalla que

la Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario - AGROCALIDAD, es la:
Autoridad Nacional Sanitaria, Fitosanitaria y de Inocuidad de los Alimentos, encargada
de la regulacién y control sanitario agropecuario, con la finalidad de mantener y mejorar
el estatus fito y zoosanitario; procurar la inocuidad de la produccién primaria; apoyar los
flujos comerciales; y, contribuir a la soberania alimentaria. (Agencia de Regulacion y

Control Fito y Zoosanitario AGROCALIDAD, 2019)

1.1.9. Organigrama

Diraccién Ejecutiva




Figura 1. Organigrama estructural de la Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario —
AGROCALIDAD (Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-AGROCALIDAD,

2019)

1.2. Justificacion

Los triunfos de la historia se construyen a través de personas que han sido la piedra angular
para transformar ideas en realidad; son personas con caracteristicas especificas que sobresalen en
determinadas ocasiones, dependiendo de la necesidad del momento. Estos individuos son
considerados como lideres, y son aquellos a quienes se entrega la confianza para que dirijan a un
grupo de personas con la finalidad que alcancen los objetivos propuestos por la organizacion. Por
consiguiente, las organizaciones van a desear tener en su talento humano, a los mejores lideres,
para que dirijan las diferentes areas que la estructuran.

Se considera al liderazgo como aquella capacidad que tiene una persona para influenciar y
motivar a un grupo de individuos, con la finalidad de encaminarlos a conseguir los triunfos

organizacionales (Solano, 2008). Del mismo modo, Ruiz (2015) afirma que:

La clave del liderazgo se encuentra en el grupo y en sus relaciones de confianza, en sus
soluciones creativas y sus sugerencias, en los retos compartidos y en afecto hacia el resto. Un

lider sin grupo no tiene sentido. Son las personas la que le otorgan esa posicion. (p.79)

Por ende, es indispensable estudiar el intercambio que existe entre el lider y los integrantes de
su equipo de trabajo; existen diferentes perspectivas entre éste, y sus seguidores. Quien esta al

frente de un grupo, tiende a establecer relaciones cercanas con algunos de sus miembros, en



relacion a los demas integrantes, lo que se denomina, relaciones de alta calidad, las cuales estan
sustentadas en la confianza y respeto mutuo

Por otro lado, tanto los lideres como sus seguidores, segun la Teoria de la Autodeterminacion
(TAD; Deci y Ryan,2000; Ryan y Deci, 2000, citado por Gonzalez, et al., 2015), poseen tres
tipos de necesidades basicas: autonomia, competencia y relacion. La motivacién hace referencia
a la libertad que tienen las personas para tomar sus propias decisiones, expresar lo que siente y
elegir por su propia cuenta, la forma de vivir. La competencia, se define como aquella necesidad
de sentirse apto para cumplir con una tarea y desarrollar nuevo aprendizaje. La relacion se refiere
a la necesidad de tener conexion y afecto con otra persona (Gonzalez, et al., 2015).

La presente investigacion esta orientada a analizar la relacion que existe entre el liderazgo
LMX y la satisfaccion de necesidades psicologicas basicas en el trabajo de una institucion
publica. La poblacion a ser investigada debié cumplir dos parametros, tener al menos dos meses
un mismo lider dentro de su equipo de trabajo y tener un nivel de escolaridad de tercer nivel.
Cabe mencionar que la misma, es de caracter académico, por cuanto no se brind6 una
retroalimentacion de la informacion a los Directivos de la organizacion, sin embargo, el estudio
sera puesto a disposicion de la Direccion de Administracion de Recursos Humanos, en caso que
considere pertinente, realizar un proyecto en la organizacion, a partir de los resultados que se
obtengan.

El estudio planteado, analiza dos variables antes expuestas, a través de la aplicacion de dos
instrumentos cuantitativos. Para investigacion de liderazgo se aplicaron la “Escala de liderazgo
competente” realizada por Moreno (2018), en cuanto que, para el estudio del nivel de

satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas, se utilizo la “Escala de satisfaccion y



frustracion de necesidades psicologicas basicas (BPNSFS)”, que estd determinada en la Teoria
de autodeterminacion.

Los dos instrumentos, tanto la “Escala de liderazgo competente” y la “Escala de satisfaccion y
frustracion de necesidades psicologicas basicas (BPNSFS)”, se aplico a los servidores que
laboran en las instalaciones de Planta Central de la Institucion. Una vez culminada la
investigacion determing la correlacion que existe entre el liderazgo LMX y la satisfaccion de
necesidades psicoldgicas basicas.

La investigacion se desarroll6 con equipos y programas informaticos que son de uso
institucional, por cuanto, se utilizd de valores econdmico significativos. El estudio propuesto,

cuenta con la autorizacion del Director Ejecutivo.

1.3. Antecedentes

Las organizaciones estan conformadas por personas multidisciplinarias y profesionales que se
complementan entre si; quienes ademas tienen la necesidad de vincularse mutuamente en grupos
0 equipos de trabajo con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos. Para alcanzar las
metas establecidas, es necesario que la organizacion, cuente con el liderazgo de una persona, en
la cual sus integrantes depositen su confianza y generen resultados.

La Teoria de intercambio lider-miembro, estd conformada a partir del vinculo que existe
entre el lider y sus seguidores. La calidad que tenga esta relacidén podra ser determinante para
incentivar y motivar a los integrantes de la organizacion. Por el contrario, si el vinculo de estos
dos factores no es el idoneo, podria ser causante de la disminucion del desempefio de los
mismos. El modelo planteado distingue dos grupos, el interno y el externo. EI primero hace

referencia a un nivel éptimo de relacién con el jefe, mientras que el siguiente grupo, lo



conforman personas con vinculos de menor satisfaccion con su lider (Salgado , Molina , Orjuela,
& Pérez , 2002).

En la dindmica grupal, algunas personas suelen categorizar al lider como aquel individuo que
genera poder y hegemonia, alguien que esta por encima de los demas, sin embargo, en la
realidad, Curina y Grassi (2016), afirman que el liderazgo es: “la capacidad de una persona, el
lider, de influir en otras o en grupos para dirigirlos hacia la consecucion de objetivos mediante el
aprovechamiento de sus mejores habilidades™ (p. 9).

Mediante esta investigacion se da a conocer la relacion que existe entre el liderazgo LMX, y
la satisfaccion de necesidades psicologicas basicas (autonomia, competencia y relacion), la cual
también conforma parte de la Teoria de la autodeterminacion. Por su parte, la satisfaccion de
estas necesidades, son cruciales para el “crecimiento psicoldgico de las personas” (Vallerand y
Verner-Filion, 2013, citado por Gonzélez, et al., 2015, p.82).

La Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-Agrocalidad, es una organizacion
estatal adscrita al Ministerio de Agricultura y Ganaderia; que tiene un tipo de estructura vertical,
y gue se encuentra compuesta por areas técnicas y administrativas. En la actualidad cuenta con
26 personas de Nivel jerarquico superior, encargadas de liderar a aproximadamente 228
servidores publicos en Planta Central, que se encuentra ubicada en la ciudad de Quito. Los
coordinadores y directores de area son vinculados en el sector publico bajo la modalidad de
nombramiento de libre remocion; nombramiento que es otorgado directamente por la Méaxima
Autoridad a personas de su confianza.

La investigacién planteada, es inédita en la Agencia de Regulacion y Control Fito y
Zoosanitario, en la cual no se ha realizado ningun tipo de estudio ligada al liderazgo y a la

satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas. Los Gnicos proyectos efectuados en materia de
10



talento humano, son los realizados, en fiel cumplimiento a la Ley Organica del Servicio Publico

y demas normativa de aplicacion en instituciones que conforman el Poder Ejecutivo.

1.4. Objetivos:

1.4.1. General:

Identificar la relacion que existe entre liderazgo LMX y la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas basicas.

1.4.2. Especificos:

Revisar bibliografia relacionada al tema de investigacion.

Medir el liderazgo LMX con el test de “Escala de liderazgo competente” a los servidores de
Planta Central de la Institucion.

Analizar la relacion que existe entre el lider y los miembros de los diferentes equipos de
trabajo de los servidores.

Evaluar la satisfaccion de necesidades psicologicas, mediante la “Escala de satisfaccion y
frustracion de necesidades psicoldgicas basicas” (BPNSFS).

Realizar el contraste de la hipdétesis.

1.5. Hipdtesis

1) Relacion positiva entre liderazgo LMX vy la satisfaccion de las necesidades psicolégicas
bésicas.

Con la finalidad de sustentar la presente investigacion, se expondra el marco teérico que la
enmarca, por consiguiente, se revisa a las principales teorias del liderazgo, sus estilos y las

teorias de motivacion que son las mas utilizadas.
11



Capitulo 11
2. Marco Teorico
2.1. Liderazgo organizacional

En una organizacion la direccion es algo sustancial para el desarrollo de la misma, por ende,
se debe poner énfasis en las personas que se desempefian en este rol. En muchas ocasiones, no
basta con que los lideres cuenten con una formacién asidua y completa, si estos no se vinculan de
manera favorable con sus subordinados y no tienen desarrolladas ciertas competencias que son
indispensables para el adecuado desempefio en la organizacion. Waldman (2001, citado en
Garcia, 2015) refiere que el estilo de una persona para dirigir un grupo, es una variable que actla
de manera directa al momento de tomar una decision y se ve reflejado en los resultados de la
organizacion.

Todas las personas en algiin momento determinado, se enfrentan a situaciones en las cuales se
hace visibles cualidades de liderazgo, sin que incluso lo noten, no obstante, extrapolar esa

competencia a una organizacion, es complejo. Schein (1982) afirma:

Una organizacién es la coordinacién planificada de las actividades de un grupo de personas
para procurar el logro de un objetivo o propdsito explicito y comun, a través de la division del

trabajo y funciones, y a través una jerarquia de autoridad y responsabilidad. (p.14)

Camarena (2016) concluye: “Las organizaciones son entes complejos cambiantes que
invariablemente son influenciados por el entorno en el que se desenvuelven, sin embargo, es
importante adoptar distintas formas de abordarlas para asi contemplar mas posibilidades”

(p.166). Esta conformada por profesionales que trabajan mutuamente para lograr los objetivos
12



propuestos. Cada integrante del equipo de trabajo, tiene sus propias aspiraciones e inquietudes,
siendo indispensable, un elemento que faculte la integracion y el equilibrio del grupo.

Este elemento integrador es el lider, capaz de transmitir fortaleza a los miembros de su equipo
de trabajo para incrementar su productividad, inclusive, cuando los objetivos que se quieren
alcanzar, estén por encima de las aspiraciones organizacionales. Para lograr ese nivel de
compromiso en una organizacion es importante que los administradores deleguen su autoridad a
mandos medios e inferiores y brinden confianza a los demas colaboradores, para que cumplan
con sus actividades con determinacién y a cabalidad (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland,

2015).

2.2. Definicion de liderazgo

Las vicisitudes por las cuales la organizacion debe atravesar, exigen que esta, se transforme
de manera constante acorde a la evolucién de la sociedad y su problematica.; por el contrario, si
no lo hacen, estan condenadas a ser eliminadas por la competencia. Sus lideres no quedan
exentos de esta continua transformacion y estan llamados a formarse constantemente, con la
finalidad de estar a la vanguardia del mundo laboral.

A lo largo de la historia de la humanidad, ha existido lideres que contribuyeron al desarrollo
de la sociedad. Estrada (2007, citado en Lapo y Jacome, 2015) exponen que, en la civilizacion
antigua existieron personas que se encargaron de asignar actividades, acorde a la edad, y si se
trataba de hombres, mujeres, ancianos y nifios, lo que se conoce como la divisién natural del
trabajo. Como referencia, en la civilizacién de Sumaria se encontrd evidencia de un tipo de
liderazgo organizacional comandado por los sacerdotes, quienes eran los encargados de

administrar bienes y valores en gran cantidad, como resultado de los aportes tributarios de la
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sociedad. Pero no es recién a partir del siglo XX, cuando se empezaria el estudio del liderazgo,
desde el punto de vista cientifico, sin embargo, hasta la actualidad no existe una definicién
especifica, debido a la magnitud de abordaje del término, el cual es estudiado desde diferentes
ciencias, como la sociologia, la psicologia, la historia, entre otras (Nader y Castro, 2010). A
continuacion, se citan varias definiciones de liderazgo desde diferentes teorias, que ponen en
evidencia su continua transformacion.

El concepto de lider y su forma de estudiar va sufrido modificaciones con el pasar del tiempo.
Hellriegel & Slocum (2009) afirman que “Un lider es una persona que exhibe los atributos clave
del liderazgo: ideas, vision, valores, capacidad para influir en otros y para tomar decisiones
dificiles” (p.262). Sabucedo & Morales (2015) concluyen que el liderazgo no solo se fundamenta
en particularidades estaticas e individuales, por el contrario, estas se van desarrollando acorde la
interrelacion entre sus seguidores y al contexto. En efecto, un lider no tiene razén de ser, si no
estad vinculado dentro de un grupo.

Por otro lado, la persona que esta comandando al equipo de trabajo, debe ser capaz de
influenciar en el grupo y motivarlo a cumplir con los objetivos organizacionales. Souza (2011,
como se citd en Pizzete y Birck, 2019) menciona que un lider tiene la capacidad de identificar
las necesidades de los integrantes del grupo y potenciar su rendimiento en pro de alcanzar las
metas asignadas. Otro abordaje al estudio del liderazgo, es el efectuado por la Teoria de
intercambio LMX, la configuracion central de esta teoria, es la existencia de diferentes tipos de
vinculaciones entre el lider y los subordinados, basados en la confianza y respeto entre las partes

(Castro, 2008).
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Por lo que se evidencio, diferentes autores aportan ciertas particularidades que debe poseer el
individuo para facilitar el manejo del grupo, en base al contexto, a los integrantes y a los

objetivos que se quieren alcanzar.

2.3. Estilos de liderazgo

El liderazgo es un tema muy estudiado, por consiguiente, su concepto, como lo pudimos
apreciar, es amplio y contiene variedades de caracteristicas de acuerdo al autor. En este apartado
se describiran los estilos de liderazgo que existen para relacionarse entre el lider y su equipo de
trabajo. Cabe mencionar que no se considera a ningun estilo de liderazgo mas importante que
otro, sin embargo, puede existir alguno que se ajuste mejor al contexto organizacional. El estilo
es un factor clave en las relaciones interpersonales de una organizacion, puesto que, de este
dependera el comportamiento de los integrantes.

A continuacion, se exponen a los principales autores con los estilos de liderazgo que han
desarrollado acorde a su pensamiento, corriente filoséfica, entre otras pautas.

Kurt Lewin, R. Lippitt y R.K White (1938, como se cit6 en Chiavenato, 2014) refiere tres
tipos de liderazgo: el autocrético, el liberal y el democratico.

El autocratico: caracterizado por tomar las decisiones de manera unilateral y asignar tareas
para cada integrante del grupo, es critico y elogia los resultados de cada uno.

El liberal: el lider da la pauta para que el grupo sea quien tome sus propias decisiones y tiene
poca participacion en estas, es decir, s6lo interviene brindando su apoyo y asesoria en caso de ser
necesario. La divisidn del trabajo la realizan directamente los integrantes del grupo, sin la

participacion del lider; tampoco interviene en la evaluacién del mismo.
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El democratico: las decisiones son tomadas tras una discusion entre el lider y los integrantes
del grupo. Para alcanzar los objetivos los integrantes planifican la ruta a seguir al mismo tiempo
que piden el consentimiento del lider, quien presenta opciones para que el grupo seleccione la
que ellos determinen mas idonea.

Stogdill, (1948 como se citd en Escandon y Hurtado, 2016) manifiesta la existencia del estilo
de liderazgo basado en la teoria de rasgos, en la cual su principal componente radica en la
ideologia de que un lider nace y no se hace, es decir, el individuo que esta direccionando al
grupo cuenta con ciertas caracteristicas innatas como la intuicion, inteligencia, firmeza, entre
otras, que le permiten dirigir de manera adecuada.

Por otro lado, Goleman (1998, citado en Ferrell, Fraedrich, & Ferrell, 2017), refiere que en
base a la inteligencia emocional se pueden identificar seis tipos de liderazgo:

Estilo coercitivo: su estilo esta basado en exigir una atencion rapida, sus decisiones son
verticales y se caracteriza por influir un clima laboral nocivo al tomar las decisiones de manera
unilateral. Esto ocasiona, poca o nula empatia entre los miembros del grupo de trabajo y el lider,
sin embargo, es un estilo de liderazgo que puede ser aplicado en alguna eventualidad abrupta a
nivel de la organizacion.

Estilo orientativo: se caracteriza por ser eficiente y contribuye a que los integrantes del equipo
vean los problemas como puntos a mejorar e importantes pautas para alcanzar el éxito. Se basa
en la libertad que se otorga a sus miembros para que acepten la responsabilidad y asuman los
riesgos en pro de encontrar la solucion.

El estilo afiliativo: pone de manifiesto que la persona que integra el equipo esta por encima

del cumplimiento de la tarea, lo que permite una facil cohesién grupal basada en la
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comunicacion, confianza y lealtad. Se caracteriza por ser flexible con el grupo a su cargo,
permitiendo que cumplan con su trabajo de la manera que ellos consideren la méas conveniente.

Estilo democrético: su prioridad es escuchar el sentir de los miembros del grupo y lograr
consensos a partir de sus comentarios. Sus integrantes son libres de manifestar sus opiniones lo
que contribuye a incrementar la confianza y la moral grupal. Algo negativo de este estilo, suele
presentarse al momento de tomar decisiones, ya que el lider puede parecer incapaz de tomarlas
por su cuenta.

Estilo ejemplar: se basa en realizar las actividades de manera rapida y practica, y exige a su
equipo de trabajo que lo haga de la misma forma. Este estilo de lider es habil en encontrar las
personas que no cumplen con lo esperado y los alienta a dar su mejor desempefio, caso contrario,
son reemplazados por otras personas que él considera mejores. Este tipo de liderazgo suele
generar inconformidad entre sus integrantes, puesto que no pueden desarrollar sus competencias,
limitandose a realizar lo que el lider les solicita.

Estilo formativo: se fundamenta en ser un lider capaz de orientar y potenciar las fortalezas de
los integrantes del grupo, brinda retroalimentacion y los motiva a plantearse metas a largo plazo,
para posteriormente, guiarlos en la construccion de un plan para poderlas alcanzar. Es un tipo de
liderazgo, que crea un buen ambiente laboral y potencializa el desempefio de los integrantes del
equipo.

Durante las dos ultimas décadas, la perspectiva transaccional y transformacional, ha sido
catalogada como uno de los tipos méas aprobados en cuanto a la clasificacién del liderazgo
(Cuadra 'y Veloso, 2009). Bass (1990, citado en Pedraja & Rodriguez , 2008), desarrolla tres
tipos de liderazgo, transaccional, transformacional y el laissez faire. El liderazgo transaccional,

esta distinguido por lograr un buen comportamiento y mejorar el desemperio de su equipo,
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mediante el intercambio, negociacion y beneficios que recibiran en caso de cumplir sus
objetivos. El liderazgo trasformacional, es el encargado de generar confiaza en los demas
integrantes del grupo, respetan sus decisiones y establece una guia a los seguidores para lograr
una mision y visién en comun. Ademas incentiva para que las personas se atrevan a tomar sus
propias decisiones, asumiendo los riesgo que puediesen presentarse. Finalmente, el estilo laissez
faire son los seguidores quienes toman sus propias desiciones.

Existe también la teoria de liderazgo situacional, Hersey y Blanchard (1996, como se cit6 en
Escandon y Hurtado, 2016) afirman que para lograr los resultados esperados, el lider debera
actuar acorde al contexto del grupo, previamente debera analizar la predisposicén y el nivel de
conocimientos que poseen sus integrantes.

Como se ha mostrado, existen varios estilos de liderazgo que sirven de nexo entre los
colaboradores y el lider; algunos al parecer muestran mayores puntos positivos que otros e
incluso similares caracteristicas. Goleman (1998) refiere que algunos estudios manifiestan que es
recomendable que un lider maneje con facilidad al menos cuatro estilos de liderazgo, esto le
permitira actuar de modo versatil ante las diferentes situaciones que puedan presentarse en la

organizacion.

2.4. La teoria de intercambio lider-miembro

Como se contextualizo en lineas previas, el liderazgo visto desde una perspectiva clasica, ha
sido descrito como una cualidad personal, caracterizada por aquellos factores que el lider posee
para guiar a un grupo determinado como un todo. Es decir, el liderazgo que muestra la persona

que esta al frente de un grupo, es ejercido de manera similar para todos los miembros que lo
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conforman, e incluso este se presenta de manera jerarquizada. En la cual, de manera vertical y
unidireccional, el lider es quien tiene el control sobre el grupo.

Por el contrario, la teoria de intercambio lider- miembro, por sus siglas en inglés denominado
LMX (Leader Member Exchange), esta basado en la interaccion que existe entre el dirigente y
los seguidores que componen el grupo. A continuacion, se describiran las principales
caracteristicas de este tipo de liderazgo, su origen, desarrollo, aplicacion, entre otros puntos
relevantes.

La teoria LMX, nace en los afios setenta como un nuevo enfoque para describir al liderazgo.
El lider no solo actda como alguien que dirige las actividades del grupo, sino que, a traves de la
interrelacion, inspira a sus seguidores y genera una confianza mutua entre sus actores.
(Dansereau y Graen Haga 1975, citado en Garcia-Solarte, 2015).

Es de suma importancia analizar este tipo de vinculacion expuesta, ya que como se describira
mas adelante, de esta relacion entre los sujetos, dependera su desempefio y satisfaccion dentro de
una organizacion (Bass, 1990, citado en Salgado et al., 2002). Este modelo, a diferencia de otras
teorias habitualmente estudiadas de liderazgo, se caracteriza por desarrollarse a partir de la
vinculacion que los seguidores mantienen con su lider y visceversa, es decir, va en un sentido
bidireccional.

El nivel de vinculacion que se genere entre el lider y los demas integrantes de forma
particular, determinara quienes conformen las filas de los llamados: endogrupo y exogrupo. Para
distinguir los colaboradores que seran parte de cada grupo, el lider a partir del primer momento,
se vincula con cada seguidor de manera individual, este tipo de acercamiento no busca de manera
especifica con quien va a tener mas simpatia o mejor relacion, sino que, se desarrolla de manera

casual. Esta primera impresion, sera la base para la construccién de la relacion, la misma que se
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consolidara con el pasar del tiempo, y podra categorizar a los diferentes miembros. Sin embargo,
los integrantes de cada grupo pueden ir fluctuando entre uno u otro grupo; estos cambios entre
grupos, van a depender de la situacion por la que esté atravesando la relacion intragrupal e
incluso la organizacién, ademas de otros factores, como demogréaficos, rasgos de personalidad,
gustos, entre otros.

Las personas que se encuentran en el grupo interno o endogrupo, tienen relaciones de alta
calidad con su dirigente, el acercamiento se da porque los seguidores comparten caracteristicas y
puntos de vista similares a los de lider. Las personas que se encuentran dentro de este grupo,
establecen relaciones basadas en niveles altos confianza, habilidad personal y competencia. Los
colaboradores que se identifican con su lider, tienden a realizar actividades por encima del rol
por el cual fueron contratados, y a su vez, el dirigente hard mas por el bienestar de sus
seguidores, por el contrario, los seguidores que no quieren asumir nuevas responsabilidades,
pasaran a formar las filas del exogrupo. (Graen,1976, citado en Northouse, 2016). Sin embargo,
es importante recalcar que esta relacion entre el lider y subordinados, no se establece con todos
los integrantes por igual, sino, de manera particular, con cada uno de los miembros. (Tordera, N.,
Gonzélez-Rom4, V., Ramos-Lopez, J. y Peir6 2005).

Por otro lado, como se habia enunciado, existe el exogrupo, conformado por aquellas
personas que no realizan actividades mas alla por lo que fueron contratados, estas personas no
reflejan tener una afinidad con el lider, por lo tanto, las relaciones podran ser consideradas como
de baja calidad. A diferencia del primer grupo, el dirigente no muestra mayor interés por sus
integrantes y viceversa, por lo tanto, el grado de confianza también se vera mermado, en

comparacion con el endogrupo.
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A partir de esta teoria, se puede desarrollar un tipo de liderazgo caracterizado en crear
situaciones en las que todos los integrantes del grupo establezcan relaciones de confianza con la
persona que se encuentra al frente. Es decir, el lider debe desarrollar esa capacidad de mantener
relaciones de alta calidad con todos los integrantes del grupo, y no tan solo con unos pocos; de
esta manera, las personas que se encuentran en el exogrupo, podran pasar al endogrupo. Sin
embargo, Graen y Uhl-Bien (1991, citado en Northose, 2002) refieren que, para que aquello
suceda, es menester que el grupo atraviese por las siguientes fases:

1.- Fase del extrafio: en esta fase la relacion es unidireccional, jefe-subordinados, mas aun
cuando el colaborador acaba de iniciar sus labores en la organizacién, por ende, el tipo de
relacion seré de tipo contractual. El colaborador, por lo general cumplira con lo que su lider le
solicite realizar de manera vertical.

2. Fase del conocimiento: en esta fase los seguidores se familiarizan mas con el lider, quien
pondré a prueba el nivel de compromiso de sus dirigidos con el grupo. Se evidenciara si las
personas muestran un mayor grado de responsabilidad para cumplir con actividades que estan
por encima de su rol, y a su vez también se podra verificar si el lider brinda confianza hacia sus
seguidores. Se puede decir que, en esta etapa, el colaborador esta entre el exogrupo y el
endogrupo, por consiguiente, se empieza a establecer una relacion bidireccional basada en el
respeto y la confianza entre lider — miembro.

3.- Fase de socio: esta etapa se caracteriza por la consolidacion de la relacion entre lider y
miembro. Durante esta fase se crea un mayor nivel de confianza, respeto y vinculacion entre sus
componentes, quienes buscan intereses comunes para el desarrollo del equipo, dejando de lado
los interese individuales. Los integrantes del equipo, coinciden en que la ayuda que se brindan

mutuamente, contribuye para un ganar-ganar, por lo tanto, la relacién se maneja de manera
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horizontal, en busca de incrementar la productividad del grupo y dejando atras la jerarquia
ejercida por el dirigente.

Es conocido por todas las personas que se desarrollan en el mundo laboral, que trabajadores
tienden a hacer este tipo de distinciones dentro de un grupo de trabajo, en referencia al
endogrupo y exogrupo, lo cual es normal. Sin embargo, como se enuncio antes, conformar un
grupo mejor vinculado, que tenga mayor confianza, y que, a su vez posea respeto mutuo entre
sus integrantes, hara la diferencia al momento de alcanzar los objetivos organizacionales;
recuerde que los integrantes del “in group”, tienden a hacer mas actividades de las que detalla su
contrato laboral, identificando maneras creativas para alcanzar las metas.

Finalmente, en base a lo referido por Graen y Uhl-Bien (1995, citado en Northouse, 2002) la
teoria de liderazgo LMX, ha impulsado a la organizacion a obtener resultados positivos, al
relacionarla con el compromiso organizacional, clima laboral, satisfaccion laboral,

empoderamiento, entre otras, permitiendo de esta manera poner en practica la teoria expuesta.

2.4.1. Consecuentes de liderazgo LMX

El liderazgo LMX, identifica aquellas relaciones de alta y baja calidad que se presentan entre
el dirigente y sus seguidores, esta vinculacién, podria ser decisiva al momento de realizar un
trabajo en conjunto, para alcanzar los objetivos planteados por una organizacion. Por lo tanto, es
necesario mencionar gue existen investigaciones sobre la influencia de este tipo de liderazgo y
constructos alineados al desarrollo organizacional y del individuo.
Salgado, et al. (2002), en un estudio relacionado a los efectos que el liderazgo puede producir en
una organizacion, concluye que, el liderazgo LMX, se encuentra vinculado con la satisfaccion de

la persona quien dirige el grupo, la confianza hacia el dirigente y aquella percepcion de justicia,
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por parte de los seguidores. Siguiendo la misma tematica de investigacion, Tordera, Gonzalez-
Roma , Peiro, y Ramos (2005), realizaron un estudio sobre la calidad del intercambio lider-
miembro y la satisfaccion laboral, sin embargo, se diferencia del estudio citado anteriormente, en
haber puesto en practica un disefio longitudinal, utilizando dos momentos para recopilar
informacion. Los resultados del estudio demostraron que, el liderazgo LMX, tiene una relacion
positiva con los diferentes niveles de satisfaccion, planteados en el cuestionario de Satisfaccion
Laboral para Profesionales de la Salud en Equipos de Atencidn Primaria CSL-EAP/33.

Por otro lado, investigaciones demostraron que existen relaciones significativas entre el liderazgo
LMX y el clima psicologico. Ademas, la variable de clima pudo demostrar la capacidad de
prediccidn sobre los cambios que se pueden presentar en la relacion, dirigente - seguidores
(Tordera, Peiro, Ramos, y Gonzéalez-Roma,2007).

Finalmente, la relacién lider-miembro ha demostrado que, al tratarse de una relacion de alta
calidad, podria generar resultados positivos para la organizacion y quienes la integran. Puediendo
lograr la disminucion de rotacion en el personal, bajar los indices de ausentismo, mejorar el
desempefio laboral, apoyo mutuo entre la persona que dirige y sus subordinados, e incremento en

la participacion laboral (Uhl-Bien & Graen, 1995).

2.5. Teoria de la Autodeterminacion

Los seres humanos, son por naturaleza seres que constantemente buscan el crecimiento,
dominar el ambiente que los rodea, para luego unir esas experiencias e idear el sentido sobre si
mismos. El individuo se desarrolla en ambientes internos y externos con la finalidad de
complacer sus necesidades. Los autores de la teoria de la autodeterminacién, Deci y Ryan (1985

citado en Stover, Bruno, Uriel, y Ferndndez Liporace, 2017) construyeron la misma con cierta
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influencia conductista y humanista. Algo fundamental y de mayor relevancia en esta teoria es el
tipo o cualidad de la motivacion, a diferencia de las demas teorias clasicas de la motivacion que
centraron su interés netamente en su cantidad.

Lo expuesto viene a ser el punto de partida para entender a la Teoria de la Autodeterminacion
(TAD), la cual es categorizada como una macro teoria, es fundamentada en el desarrollo
humano, personalidad y el bienestar del individuo, basada en la utilizacion de métodos empiricos
tradicionales (Stover et al., 2017). Esta teoria expone la hipotesis de que la motivacion influye de
manera directa en el desarrollo laboral, y en el bienestar de las personas. Por lo expuesto, la TAD
identifica tipos de motivacion, que van a provocar en el individuo diferentes formas de
actuaciones frente a diferentes circunstancias. Su estudio es amplio por lo que ha sido
extrapolada a varias culturas, lo cual ha permitido realizar innumerables estudios académicos,
deportivos, laborables y clinicos (Deci, Ryan, & Olafsen, 2017) .

Como ya se expuso la TAD, es una macro teoria, por ende, estad conformada de seis (6) mini
teorias, las cuales se fundamentan en la motivacién, y bienestar del sujeto. A continuacion, se
expone las principales caracteristicas que conforman cada una de estas.

Teoria Evaluacion cognitiva: La teoria de la evaluacion cognitiva (TEC), fue presentada por
Deci y Ryan (1985, citado en Ryan y Deci, 2000), como una subcategoria de la Teoria de la
autodeterminacion, con la finalidad de dar a conocer la variedad de elementos que surgen
mediante la motivacion intrinseca. En la TEC se identifican elementos sociales y ambientales,
que contribuyen a la motivacion intrinseca, por otro lado, también existen factores antagonicos,
que pueden reducir a la motivacién nombrada. Es decir, en el individuo se pueden presentar
diferentes circunstancias, las cuales contribuird a incrementar su motivacion intrinseca, sin

embargo, también experimentara otras que puedan afectar o verse disminuida la aparicion de este
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tipo de motivacion. Los ambientes sociales en los cuales se desarrolla el individuo pueden
facilitar u obstaculizar la motivacion intrinseca, y con ello, satisfacer o frustrar la satisfaccion de
necesidades psicoldgicas basicas.

Teoria Integracion organismica: Deci y Ryan (1995, citado en Ryan y Deci, 2000), detallan
los diferentes factores y motivaciones extrinsecos que se le presentan al individuo para promover
o0 coartar la asimilacion de esas conductas. Dentro de esta teoria se han identificado cuatro tipos
de motivaciones extrinsecas: regulacion externa, regulacion introyectada, regulacion identificada
y regulacion integrada.

Spence y Oades (2011, citado en Moreno, 2018) refieren que en el desarrollo de la etapa de
internacionalizacion el sujeto recepta un valor o regulacion, sin embargo, este no es percibido
como algo suyo. Por el contrario, en el proceso de integracion se ve identificado con la norma o
valor, convirtiéndolo como parte de si mismo.

Teoria de las orientaciones causales: plantea que las diferencias individuales de las personas,
al interactuar con su ambiente social van a presentar un determinado resultado en su conducta
(Stover et al,, 2017).

Deci y Ryan (1985, citado en Moreno y Martinez, 2006), sefialan tres tipos de orientaciones
causales, encargados de regular la conducta de los individuos: la orientacion de control, la
orientacion de autonomia y la orientacion impersonal. Cabe mencionar que todas las personas
poseen estas orientaciones, sin embargo, una sera la que sobresale.

La orientacién de control: existe un control tanto en el entorno, como en el sujeto. En este tipo
de orientacion se presentan como factores de motivacion, las recompensas externas, vigilancia 'y
limitacion en el tiempo para completar una actividad. Las personas trataran de controlar lo que

pueda devenir, y entenderan a la tarea como algo que debe hacerse.
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La orientacion de autonomia: corresponden a individuos con la capacidad de planificar su
trabajo con total libertad, por ende, elegiran sus propias metas basandose en sus propios
objetivos. Son sujetos que se encuentran intrinsecamente motivados, y son capaces de tomar sus
propias decisiones, regular, iniciar y elegir su conducta.

La orientacion impersonal: Las personas en las que predomina este tipo de orientacion, creen
que no son incapaces de tener dominio sobre su conducta, por cuanto no esperan alcanzar los
resultados deseados. Los individuos se sienten incompetentes para realizar las tareas e incapaces
de poder mantener el control de los eventos que se le puedan presentar. Este tipo de orientacion
podria relacionarse con pensamientos que causen depresion y ansiedad en el individuo.

Teoria de contenido de metas: Esta mini teoria propone que existen siete metas con cierto
contenido intrinseco y extrinseco, que el sujeto considera como importante. Las metas
extrinsecas como su nombre lo sefiala, tienen relacion con la influencia del medio externo,
corresponde a la fama, apariencia fisica y éxito financiero. En cuanto a lo que refiere a las metas
intrinsecas, se identifican cuatro: desarrollo personal, relaciones significativas, contribuciones a
la comunidad y aptitud fisica. Investigaciones demuestran que las personas que buscan alcanzar
metas extrinsecas tiende a mostrar signos relacionados a una baja autestima, depresion y
ansiedad (Deci et al., 2017). Por otro lado, Sheldon y Kasser (2001 citado en Stover et al., 2017)
manifiestan que los individuos que trazan su camino para obtener metas intrinseacas, estan
relacionadas en la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas, lo que afianza el bienestar
psicoldgico del individuo.

Teoria motivacional de las relaciones: se fundamenta en el estudio de la naturaleza de la

necesidad de relacién y autonomia, para consolidar relaciones veridicas y que sean satisfactorias
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entras las partes. El experimentar aspectos positivos y el insentivar la autonomia entre

individuos, dard como resultado, relaciones de alta calidad (Deci et al., 2017).

Conducta No autodeterminada Autodeterminada
L, . Motivacién extrinseca Motivacion
Motivacion Desmotivada L,
intrinseca
Estilos . ., Regulacién [Regulacién Regulacién Regulacién ,
. Sin regulacion . . . . Intrinseca
regulatorios externa introyectada identificada |integrada
Locus de
Casualidad Impersonal Externo Algo externo Algointerno |[Interno Interno
Percibido
. . L Congruenci ,
No intencional Obediencia |Auto control . Interés
Procesos . . L, Importancia |a
. No evaluativo Recompens |Ego implicacion L. Gozo
Regularorios . personal valor [Consciencia . L,
Incompetencia as externas |Internasy . , . Satisfaccién
Relevantes . . consciente Sintesis con
Falta de control y castigos  |castigos Y. Inherente
el Yo

Figura 2. Tipos de motivacion segun la Teoria de la Autodeterminacion. Informacion tomada de
Deci y Ryan (2000).

2.5.1. Satisfaccion de Necesidades psicoldgicas basicas:

La satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas corresponde a una las seis mini teorias

gue se encuentran enmarcadas en la Teoria de la Autodeterminacién, la cual refiere que el ser

humano, de manera innata, posee tres tipos de necesidades psicologicas, las cuales son:

autonomia, competencia y relacion. Sin embargo, es menester considerar que pese a que estas

necesidades son consideradas como universales, no significa que la manera de satisfacerlas sera

la misma para todos los individuos, y que ademas pueda ser cubierta en algun tiempo

determinado, sino que, esto va a depender de las caracteristicas del medio. A la medida que el ser

humano va satisfaciendo las necesidades psicoldgicas basicas, su desarrollo sera el adecuado y

alcanzara un bienestar, por el contrario, la frustraccién de estas, ocasionara una disminucion en
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el funcionamiento del sujeto, llevando consigo una cierta frustracion (Deci y Ryan 2002, citado
en Tristan et al., 2019).

Deci y Ryan (1985 citado en Balaguer, Castillo, & Duda, 2008) sefialan a la autonomia como,
la necesidad que la persona tiene por experimentar por cuenta propia, y tener libertad para iniciar
una accién. El ambiente en el cual el individuo se desempefie, influenciara en su autonomia para
realizar alguna actividad, por el contrario, si una persona se siente controlada realizara la tarea
por la presién que percibe.

En cuanto a la relacion, es el deseo que tiene el sujeto por sentirse respetado y vinculado con
las demaés personas, esta necesidad no tiene un limite o busca alcanzar un objetivo, sino que esta
encaminada a establecer una conexion con los demas miembros o con ciertos integrantes de su
equipo, logrando de esta manera sentirse seguro y alcanzar un nivel de bienestar.

Por ultimo, el sentirse competente esta ligado al deseo que tiene la persona para poner en
marcha sus capacidades y habilidades, con la finalidad de poder subyugar la actividad o el reto
propuesto. La satisfaccion de esta necesidad hara que las personas busquen nuevos retos y
acepten desafios acorde a sus capacidades con la finalidad de mantener o mejorar sus destrazas

(Stover et al., 2017) .

Autonomia Relacion Competencia

Libertad de Sentirse Poner en
tomar vinculado al practica sus
decisiones grupo conocimientos

Figura 3. Necesidades psicoldgicas basicas
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2.6. Las necesidades

La definicidn de la necesidad tiene un largo pasado, y diferentes criterios para interpretarlas.
De manera tradicional, se considera a las necesidades como infinitas, ilimitadas y que
continuamente cambian con el pasar del tiempo. Por consiguiente, al caracterizar a las
necesidades como algo infinito, debido a que se retroalimenta mutuamente, se debe considerar
que, si se satisface una necesidad, automaticamente aparecera otra, la cual de manera inmediata
buscaremos alcanzarla. En este sentido, se puede notar que su funcionamiento es similar al
sistema economico actual (Elizalde, Marti, y Martinez, 2006).

Por otro lado, existe la otra perspectiva, la cual determina que la necesidad humana esta
alineada con el desarrollo de las personas, y no solo con el progreso de paises o de la produccion
de los bienes materiales.

Para comprender los diferentes planteamientos que describen a las necesidades humanas, es
indispensable identificar dos grandes posturas: la relativista y la universalista. La primera, se
fundamenta en las particularidades de las personas para determinar sus necesidades, por ejemplo,
grupo étnico, edad, sexo, entre otros. Por otro lado, la postura universalista, entiende a las
necesidades como algo que se puede identificar en toda una poblacién, es decir que, las
necesidades se pueden reconocer de la misma manera en todas las personas (Puig, Sabater, &
Rodriguez, 2012). En base a estas dos dimensiones, se puede identificar las particularidades que
tiene cada teoria de las necesidades humanas.

La descripcion de las necesidades va a depender de varios factores: los sociales, los
econdmicos, entre otros. A continuacion, se exponen los puntos mas sobresalientes de las teorias
maés difundidas, con la finalidad de conocer la definicion de la necesidad, caracteristicas y su

aplicacion.
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2.6.1. Las necesidades de Maslow

La teoria planteada por Abraham Maslow, se fundamenta en una piramide jerarquizada
ascendente, en la cual, se hace referencia a que el individuo posee necesidades por encima de
otras, acorde a la importancia que estas tienen para la supervivencia y la motivacién. Esta teoria
sostiene que los seres humanos avanzan en la piramide una vez que el individuo considere que la
necesidad fue satisfecha (Salas & Garzon, 2013).

Maslow clasificd las necesidades de la forma que se ilustra en la figura 4. En primer lugar,
identifica las necesidades fisioldgicas, estas son las mas importantes para un individuo. Entre
ellas se encuentra la necesidad que tiene el ser humano para saciar la sed, o consumir alimentos
para aliviar el hambre, también se encuentra la necesidad de tener relaciones sexuales y dormir.
En segundo lugar, se ubica la necesidad que tiene el ser humano de sentirse seguro, estas pasaran
a dominar su personalidad, siempre y cuando se hayan satisfecho las primeras, o que no sean
identificadas como un problema para el individuo. Muchas personas se quedan en este nivel,
debido a que buscan tener una vida ordenada, alejada del peligro, e incluso teniendo un futuro un
tanto predecible. Para ser parte del tercer nivel, el cual esta relacionado con sentirse vinculado a
un grupo y sentirse socialmente aceptado, el individuo debié haber satisfecho previamente las
necesidades fisioldgicas y de seguridad. Las relaciones que se destacan en esta fase comprenden,
la vinculacion que tiene el individuo con su familia, con el grupo de trabajo, amigos, relaciones
de pareja, entre otros. En el cuarto nivel, se encuentran las necesidades de reconocimiento, las
cuales estan relacionadas con la basqueda de estima consigo mismo, y con los demas. El
satisfacer las necesidades antes expuestas, hara que el sujeto busque ser reconocido, que, de
lograrlo, incrementara su autoestima. Las necesidades que destacan este nivel son: el respeto,

admiracion y confianza en base a la opinién de los demas, entre otros.
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Por ultimo, se encuentra el nivel de autorrealizacion, ubicado en la cuspide de la pirdmide y
caracterizada por ser un tipo de necesidades, que pueden variar de uno a otro individuo. Las
personas que se sienten autorealizadas, siguen las normas y leyes establecidas por la cultura

(Elizalde, et al., 2006).

- A Motivacién
Necesidades : /
de crecimiento b iG deicrecimienty
de autorrealizacion
Necesidades
de estima
Necesidades
de amor y pertenencia
Motivacion
por deficiencia
Necesidades de seguridad
y proteccion
Necesidades Necesidades fisiologicas
de supervivencia

Figura 4. Piramide de Maslow. Tomada de Reeve (2009), en el cual se puede apreciar la

necesidades planteadas por Maslow, y como estas pueden ser dividas en motivacion por

deficiencia y de crecimiento.

2.6.2. La Teoria de las necesidades humanas de Doyal y Gough

La teoria de las necesidades de Doyal y Gough parte de los objetivos universales,
participacion social plena o prevencion del dafio, que a su vez se subdivide en las necesidades
basicas como: la salud fisica y autonomia; estas actividades se ejecutan en base a lo que se
categoriza como necesidades intermedias (Groppa, 2005).

En la actualidad los investigadores dividen a las necesidades en constructos alienados a la

izquierda o derecha, refiriéndose a las tendencias politicas, sin embargo, Doyal y Gough (1991,
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citado en Groppa, 2005) proponen “un concepto universal de necesidad, dejando espacio para la
existencia de satisfactores dinamicos y abiertos” (p.7).

Esta propuesta rechaza a la teoria de la piramide de Maslow, debido a que consideran que no
es adecuado establecer un tiempo determinado, para pasar de un escalon hacia el otro, por la
simple razon de que a una persona le puede primar la autorrealizacion, antes de satisfacer la
necesidad de seguridad. Los autores sefialan que existen dos necesidades basicas, la salud fisica y
la autonomia. La primera hace referencia al tener un adecuado estado de salud, siendo
indispensable para todos los seres humanos. Por otro lado, la autonomia, se logra traves de tres
factores: el primero es la comprension del individuo sobre si mismo, y la cultura que rodea su
desarrollo; la segunda es la capacidad psicologica del individuo para formular por si mismo
alternativas, y la tercera, corresponde al nivel de independencia que tiene el individuo para tomar
sus propias decisiones (Groppa, 2005).

En conclusién, estas dos necesidades son claves para que el ser humano pueda lograr una vida
exitosa; la teoria estd basada en dos necesidades universales, la salud fisica como un elemento
primordial y elemental para la supervivencia de todos los seres humanos, y la autonomia, como
aquella capacidad que tiene la personas para poder tomar sus propias decisiones en diferentes

ambitos, por ejemplo, en lo politico, religioso, cultural, entre otros.

2.6.3. Teoria de las necesidades de McClelland
McClelland (1961 citado en Araya & Pedreros, 2013) refiere que las personas poseen tres
tipos de necesidades: necesidad de logro, afiliacion y poder; las cuales daran cierta direccion al

sujeto a la hora de desarrollar el trabajo asignado. Estas necesidades se desarrollan en el
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individuo a traves de la interaccion con el medio que lo rodea y son aprendidas de manera

inconsciente. La recompensa que reciba una conducta, hara que esta pueda repetirse.

2.6.4. Teoria de necesidades y satisfactores de Manfred Max-Neef

El eje fundamental de la propuesta de Manfred Max-Neef, se centra en la realizacion de una
matriz compuesta de las necesidades humanas fundamentales, y satisfactores. El autor es critico
al defender su propuesta, considerando que las necesidades no son infinitas como en algun
momento se penso, sino, que son finitas y universales, al contrario de los satisfactores los cuales
son infinitos y se encuentran determinados por la cultura (Groppa, 2005).

Manfred, Elizalde, y Hopenhayn (2010) afirman:

Son los satisfactores los que definen la modalidad dominante que una cultura o una sociedad
imprime a las necesidades. Los satisfactores no son los bienes econémicos disponibles, sino que
estan referidos a todo aquello que, por representar formas de ser, tener, hacer y estar, contribuye

a la realizacion de necesidades humanas. (p.21)

Es decir, un determinado factor puede satisfacer varias necesidades de diferentes formas, o a
su vez, una necesidad va a requerir de varios satisfactores para poder complacerla. La manera en
cémo se logre satisfacer a una necesidad humana fundamental, dependera del sistema social,
politico y econdmico. Cada sistema social, va a poseer o no, de satisfactores que contribuyan a
cubrir una necesidad. Las necesidades humanas fundamentales no estan determinadas, ni
fundamentadas por una cultura en especifica, sino que, esta ultima, define los satisfactores para

cubrir aquellas necesidades universales. (Manfred, et al., 2010).
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2.7. La motivacion

El estudio historico de la motivacion, tiene su génesis filosofica a partir de investigaciones
realizadas en las tres grandes teorias: la voluntad, el instinto y la pulsion. La voluntad era
entendida como aquel motor que llevaba a una persona a realizar una accion, estaban tan
estrechamente ligados estos conceptos (voluntad, instinto, pulsion), que se los entendia como
palabras sindnimas, sin embargo, con el pasar del tiempo los filésofos entenderian que la
voluntad no se presentaba en todas las personas por igual, sino que ésta dependeria de
capacidades innatas, de cdmo percibia el sujeto el ambiente, y de sus experiencias, concluyendo
de esa manera que existian personas gue tenian un mayor nivel de voluntad que otras, por ende,
la voluntad seria considerada el detonante de la motivacién (Reeve, 2009) .

Luego el estudio de la motivacion se lo realiz6 desde un nivel fisioldgico, el instinto. Se
considerd que el ser humano requeria de la presencia de un estimulo para realizar una
determinada actividad. McDougall (1908 citado en Reeve, 2009) cataloga a los instintos como
aquellas fuerzas irracionales que impulsan al sujeto a obtener una meta en particular,
considerandolos como parte indispensable del ser humano, caso contrario, se podria considerar a
los seres humanos como una masa inerte.

La pulsidn seria la propuesta realizada por Woodwort (1928 citado en Reeve, 2009), para
reemplazar al instinto. La pulsion se entiende como aquel motor que se activa cuando el ser
humano necesita cubrir aquellas necesidades del cuerpo.

Como se pudo apreciar, la motivacion ha sido catalogada como la energia que impulsa al
sujeto a hacer una actividad, evitar un castigo, e incluso modelar su comportamiento frente a una

circunstancia especifica. En este sentido, el ser humano desde su nifiez ha sido de cierta manera
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delimitado a cumplir con lo que sus padres establecen para obtener un premio o, por el contrario,
evitar algun tipo de castigo. La motivacion es la razon por la cual, el individuo, tiende a
comportarse de manera especifica; su estudio es muy importante debido a que esta estrechamente
relacionado al ambito educativo y laboral. Ademas, de la motivacion dependera que el sujeto
continte, mejore o deje de realizar alguna actividad (Naranjo, 2009).

Hoyal (2015 citado en Pizarro, Fredes, Inostroza, y Torreblanca, 2019) sostiene que la
motivacion es un factor incondicional para los individuos, en especial para los trabajadores,
debido a que los objetivos organizacionales no son posibles de alcanzar sino se cuenta con la
voluntad de los mismos.

En contraste a lo expuesto, Csikszentmihalyi (2013 citado en Pizarro et al., 2019) sostiene que
no basta con una motivacion intriseca por parte del sujeto, a esto, se deben afadir las
herramientas necesarias para que pueda alcanzar lo propuesto, es decir, ademas del interés
intriseco que presente el colaborador, debe estar dotado de aquellos recursos que sean necesarios
para enfrentar al desafio. Por ende, cuando una persona se integre a una organizacion, debe ser
provista de todo lo necesario, permitiendo aprovechar al maximo su potencial, y asi alcanzar los
objetivos organizacionales.

Finalmente, a diferencia de las mencionadas grandes teorias las cuales buscaban entender a la
motivacion desde un plano general, existen autores que se especializaron en estudiar a la
motivacion desde puntos especificos. A continuacion, se expondran aquellas teorias que
surgieron entre 1960 y 1970, que son consideradas las mas relevantes y se encuentran acorde a la

presente investigacion.
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2.7.1. Teoria de la motivacion e higiene

Esta teoria fue propuesta por Frederick Herzberg (1959 citado en Cabezas y Ramos, 2012)
estd fundamentada en diez factores, los cuales se encuentran agrupados a su vez en dos grupos.
El primer grupo o factores internos, corresponde aquellos factores encargados de promover la
motivacion en el individuo, estos son: crecimiento, responsabilidad, trabajo en si, logro y
reconocimiento, los cuales al ser cubiertos, produciran satisfaccion laboral.

Por otra parte, se encuentra un segundo grupo de factores, cuyos elementos responden a la
insatisfaccion laboral del sujeto, también denominados factores higiénicos, estos son: salario,
politicas de la organizacion, supervision, condiciones laborales y relaciones interpersonales.
Cuando estos factores son cubiertos, se evitara la insatisfaccion laboral, sin embargo, no

producen satisfaccion laboral.
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Figura 5. Teoria de la motivacion: factores internos que producen satisfaccion laboral y los

factores higiénicos que al conseguirlos evitan frustracion laboral.

2.7.2. Teoria de la motivacion del logro

Los seres humanos por naturaleza, para llegar a la excelencia tendran dos visiones, por un
lado, se encuentra aquella sensacién que genera expectativa ante lo nuevo, que despierta
emocion y entusiasmo para cumplir con los objetivos tratados, sin embargo, por otra parte,
tendra temor del fracaso, de sentirse humillado y con vergiienza por no lograr cumplir sus

expectativas.
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Esta teoria esta compuesta por dos enfoques: el clasico, propuesto por Atkinson (1964 citado
en Reeve 2009), el cual se fundamenta en dos factores: la expectativa, descrita como la
probabilidad de conseguir aquello que se desea alcanzar; y el valor que el sujeto otorga a ese
objetivo. Por lo tanto, para alcanzar el éxito, debera existir un equilibrio entre el primero y
segundo factor.

Cuando algo resulta valioso para una persona, esta ira tras el objetivo propuesto, su
expectativa serd alta. Por otro lado, si para el sujeto el resultado que pueda generar alguna accion
es poco valorada, su expectativa se reducird, a tal punto que en ocasiones no lo intentara.

El segundo enfoque de esta teoria, estd fundamentado en la aproximacion y evitacion. Existen
personas motivadas por ese deseo de alcanzar lo que se trazaron como meta o lo que miren como
un nuevo desafio, sin embargo, también hay gente cuya motivacion, es evitar el fracaso y la

humillacion de las personas que la rodean.

2.7.3. Teoria de la atribucion de motivacion de logro

Los seres humanos en su diario vivir tratan de dar respuestas al por qué de sus éxitos y
fracasos. Para dar una respuesta de estas interrogantes, el individuo pone en préctica un proceso
de atribucion. Weiner (1986 citado en Duran y Puyol, 2013), contampla a la atribucion como
aquello que explica la conducta del logro, por tal razdn es considerada como una teoria de la
motivacion. El éxito o el fracaso que un sujeto haya evidenciado en el pasado, podria ser un
factor que repercuta en su futuro. Por lo tanto, esto incidira en la forma de actuacion del sujeto
frente a situaciones similares, replicando estrategias que le funcionaron, y dejando de lado las

que fueron desfavorables.
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2.7.4. Teoria de la expectativa

Victor Vroom (1964 citado en Marulanda, Montoya , y Vélez, 2014), describe que la
motivacion de una persona para que realice su trabajo, radica en la recompensa que recibira
cuando complete el mismo. Estos factores que motivan al sujeto ademas del monetario, son las
retribuciones verbales por parte de su jefe inmediato y la aceptacion que reciba por parte de sus
pares, ademas del lugar que ocupe dentro de la organizacién. Es decir, un colaborador se sentira
motivado en realizar de manera excelente su trabajo, en relacion de la recompensa que recibira al

completar con la actividad.

2.7.5. Teoria de flujo

Teoria propuesta por Csikszentmihayri (1975 citado en Jiménez y Cruz, 2011), expuso que el
flow es un estado mental, que va mas alla de una motivacion, la persona experimenta gozo en
realizar la actividad y esta totalmente concentrado en hacerla. Una de las caracteristicas
principales de la teoria, es la existencia de equilibrio y la habilidad percibida por parte del sujeto.
Es decir, el individuo debe contar con las competencias necesarias para afrontar un nuevo reto,
ya que podra generar ansiedad al no poder resolverlo. Por el contrario, si el individuo debe
enfrentar un reto que no le genere espectativa, debido a poseer una elevada habilidad, sentira
aburrimiento y abandonara el mismo. Otra caracteristica fundamental de la teoria del flujo, es la
del individuo autoélico, quien es motivado de manera intrinseca, realiza la actividad por su
propia cuenta, sintiendo gozo al hacerla sin la necesidad de buscar una retribucion al completar

con lo propuesto.
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Figura 6. Modelo de flujo, tomada de Reeve, (2009), el cual es una adaptacion de Beyond
Boredom and Anxiety: The Experience of Flow in Work and Play de M. Csikszentmihayi, 1975,
San Francisco: Jossey-Bass.

2.7.6. Teoria de establecimiento de metas

Locke (1968 citado en Naranjo, 2009), propone que el camino para alcanzar una meta, estara
definido por la propia meta que el colaborador se haya propuesto cumplir. Las metas son de
importancias para el individuo, por el hecho que estas, marcaran y guiaran sus acciones. Por
consiguiente, la meta es el factor que nutre la motivacién de la persona. Cabe mencionar que las
metas propuestas deben ser alcanzables, creando hacia su alrededor estrategias y planes de
accion para alcanzar el objetivo propuesto.

Recapitulando, se define a la motivacion como aquella energia que estimula a la persona a

realizar algo en especifico. Las diferentes teorias que se describieron tienen caracteristicas
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similares y opuestas. Por ejemplo, la teoria de la motivacion de logro de Atkinson (1964 citado
en Reeve 2009) se fundamenta en la expectativa que tiene el sujeto por conseguir algo, y el valor
que le otorgue a ese proposito. Algo muy similar, se puede evidenciar en la teoria de metas
propuesto por Locke (citado en Naranjo, 2009), en la cual, el sujeto es quien marca su propia
meta que desea alcanzar, proponiéndose por cuenta propia estrategias y planes.

Otras teorias que tienen puntos de encuentro son la teoria de la motivacion e higiene
propuesta por Frederick Herzberg (1959 citado en Cabezas y Ramos, 2012) y la teoria de la
expectativa planteada por Victor Vroom (1964 citado en Marulanda, Montoya, y Vélez, 2014).
Esta Gltima propone que la recompensa que el sujeto reciba, servira para que cumpla con su
trabajo, pudiendo ser monetaria o de reconocimiento en la organizacién. Este planteamiento se
asemeja a la teoria de la motivacion e higiene, por cuanto, establece como factores internos al
reconocimiento, crecimiento, y responsabilidad, y como factor higiénico, propone el salario,
como elemento para evitar la insatisfaccion laboral.

Por otro lado, una teoria que tiene un elemento diferente a las nombradas, es la Teoria de la
atribucion. Weiner (1986 citado en Duran y Puyol, 2013) sugiere que la experiencia que el sujeto
haya tenido en su pasado, influira en la toma de decisiones futuras.

Por ultimo, la teoria de flujo propuesta por Csikszentmihalyi (2013 citado en Pizarro et al.,
2019), sostiene como premisa fundamental a la motivacion intrinseca, como aquel motor para
que una persona realice una actividad, no siendo necesario una retribucion externa, como las
teorias antes expuestas.

Para el desarrollo de la investigacion fue importante identificar las teorias de la motivacion
mas utilizadas, debido a que permite conocer fundamentos tedricos similares y los que se

contraponen a las dos variables motivo de estudio.
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Una de las teoria que fundamentan este estudio es la teoria de flujo, la cual propone una
motivacion intrinseca para el desarrollo de alguna actividad, lo cual permite generar autonomia
en el colaborador, y a su vez que es necesario que éste; posea las competencias necesarias para
alcanzar el reto.

Para fundamentar esta investigacion, es indispensable conocer el planteamiento propuesto en
la Teoria de la motivacion e higiene, debido a que identifica elementos que también son
abordados por la teoria de la autodeterminacion, la cual es una parte medular de esta
investigacion. Por otro lado, la teoria de metas, propone que el sujeto es capaz de elegir su propia
meta; esta descripcidn es muy similar al concepto de autonomia que es abordado como una
necesidad psicoldgica basica.

Finalmente, una vez que se ha fundamentado la base tedrica que sustenta la investigacion, es
necesario delinear la metodologia y técnicas que se utilizd para realizar el estudio de

correlaciones.

CAPITULO Il
3. Metodologia y técnicas
3.1. Alcance de la investigacion:
Este es un estudio transeccional correlacional, que considera al liderazgo LMX y las
necesidades psicoldgicas basicas, como los fendmenos a ser estudiados, se buscé determinar la

relacidn que existe entre estas dos variables.
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3.2. Disefio de investigacion:

La investigacion es considerada como no experimental; en la parte cuantitativa se hizo un
estudio transeccional correlacional, en la cual se estudio la relacion entre el liderazgo LMX y la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas, en los servidores publicos de la Agencia de
Regulacion y Control Fito y Zoosanitario. El estudio transeccional correlacional, permite
conocer la medida de relacion gque tienen dos variables. Garcia (2017) afirma. “la magnitud de
una correlacion depende de la medida en que los valores de las dos variables aumenten o
disminuyan en la misma o en diferente direccion” (p.48).

Al tratarse de un disefio cuantitativo de investigacion, se aplicé la Escala de liderazgo
competente realizada por Moreno Jaime (2018), en cuanto que, para el estudio del nivel de
satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas, se utilizo la Escala de satisfaccion y frustracion
de necesidades psicoldgicas basicas (BPNSFS), que esta desarrollada bajo la Teoria de la

autodeterminacion.

3.3. Seleccion de la poblacion:

Para determinar la poblacion en la presente investigacion se realizé un censo a 355 servidores
publicos gque laboran en planta central, de la Agencia de Regulacion y Control Fito y
Zoosanitario — Agrocalidad, ubicada en la ciudad de Quito, el cual establecia que los
participantes del estudio debian cumplir con los siguientes criterios de inclusion:

1. Los Coordinadores y Directores de area, debian estar al frente de sus equipos de trabajo,

por al menos dos meses, al momento de aplicar los instrumentos de medicién.

2. Los seguidores debian tener estudios de tercer nivel, para ser parte de la investigacion.
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Posterior al censo realizado se establecio que 235 personas cumplieron los criterios de inclusion

descritos.

3.4. Instrumentos de medicion

3.4.1. Escala de liderazgo competente

La Escala de liderazgo competente realizada por Moreno (2018), esta conformada de 4
preguntas, las cuales estan estructuradas alrededor del jefe inmediato: 1. (Mi jefe) es una persona
competente; 2. La gestion que esta llevando acabo es efectiva; 3. Se desempefia muy bien en su
cargo o rol, y 4. Ha logrado resultados importantes.

Los items expuestos, estan estructurados para ser calificados mediante una escala de Likert de
1 al 5. En la cual se considera a la opcion 1, total desacuerdo, como la de menor puntaje y a la
opcidn 5, total acuerdo, como la opcién de mayor calificacién. Moreno (2018) manifiesta que
instrumento tiene un Alfa de Cronbach de .92. (M= 4.27, DS= .84) con respecto al analisis
factorial confirmatorio del instrumento mencionado, se evidencio un indice de ajuste de: ¥2 (2) =

4.32, p >.001; RMSEA= .051; SRMR=.007; CFI=.99 y TLI= (Nader 2010).996.

3.4.2. Escala de satisfaccion y frustracion de necesidades psicologicas basicas

La Escala de Satisfaccion y frustracion de necesidades psicoldgicas basicas (Chen, y otros,
2015), esta conformada por 24 items, los cuales se dividen en tres subescalas: satisfaccion
autonomia, contenidos en 8 items (Siento que tengo la libertad y la posibilidad de elegir las cosas
en las que trabajo); satisfaccion relacion, con 8 items (Siento que en mi trabajo le importo a las
personas que me importan); y satisfaccién competencia comprendida en 8 items (Siento que

puedo hacer las cosas bien en mi trabajo). Las preguntas se evaluan mediante una escala de
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Likert con opciones que van del 1 al 5. La opcion 1 corresponde al nivel mas bajo, total
desacuerdo, hasta el nivel mas alto, opcién 5 que corresponde a total acuerdo.

El cuestionario estd compueto por dos partes, una conformada por items que mide la
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas, mientras la otra se encarga de cuantificar la
frustracion de estas necesidades. En el presente estudio, debido a la hipétesis planteada, y por la
practicidad del instrumento, al poseer un tiempo limitado para que los colaboradores puedan
aplicar el instrumento, y con la finalidad de evitar la desercion en su realizacion, se establecid
que las 24 preguntas, respondan a la satisfaccion de las necsidades psicoldgicas basicas.

La validez y confiabilidad de la herramienta, fue comprobada en un estudio realizado a una
muestra de 1051 personas de diferentes paises: Bélgica (200), Pert (244), Estados Unidos (298)
y China (309). Los alfa de Cronbach arrojados de la muestra completa fueron: autonomia 0,77;

relacion 0,72; y por altimo se registro 0,77 con respecto a la competencia (Chen et al., 2015).

3.5. Recoleccion de informacion

Para desarrollar la investigacion expuesta, se utilizé como fuente primaria, la aplicacién de
dos instrumentos cuantitativos: “Escala de liderazgo competente” y “Escala de satisfaccion y
frustracion de necesidades psicoldgicas basicas”.

Previo al inicio de la investigacion, se realiz6 una presentacion de la misma a los
participantes, cabe sefialar que los servidores fueron libres de abandonar la investigacion en el
momento que estimasen conveniente.

Para ser parte de la investigacion, los participantes conocieron y firmaron un consentimiento

informado. En el cual se dio a conocer detalles del estudio, como objetivos, alcance, tipo de
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investigacion, metodologia, entre otras. Ademas, se comunicé que los resultados seran
socializados con todas las partes interesadas, que asi lo requirieran.

Respecto a las fuentes de informacion para fundamentar la investigacion, se las obtuvo de
fuentes secundarias, como investigaciones realizadas, libros, articulos publicados en revistas,

repositorios digitales, entre otras, que contenian informacion referente a la temética planteada.

3.5.1. Procedimiento de recoleccion de la informacion

Para iniciar con la investigacion planteada se solicité una autorizacion formal a la Direccion
Ejecutiva de la Agencia de Regulacién y Control Fito y Zoosanitaria — Agrocalidad; quien
respondio el pedido de manera afirmativa (Anexos 1y 2). Tras la obtencion de la autorizacion de
la Maxima Autoridad, se procedio a socializar mediante sistema de gestion documental Quipux,
a los Coordinadores Generales y Directores de Area, el estudio que se pretendia realizar, con la
finalidad que puedan planificar sus actividades con cada equipo de trabajo, y asi no afectar con el
normal desarrollo de la Agencia (Anexo 3).

Los instrumentos cuantitativos (Anexo 4), tanto la Escala de liderazgo competente (Moreno,
2018) y la Escala de satisfaccion y frustracion de las necesidades psicoldgicas basicas (Chen et
al., 2015), fueron cargadas en un sistema informatico, propiedad de la Agencia de Regulacion y
Control Fito y Zoosanitario, denominado, sistema GUIA. Mismos, que fueron cargados a los 235
perfiles de los colaboradores, de los cuales, 197 completaron los cuestionarios.

Previa a la aplicacion de los instrumentos cuantitativos, la Direccion General de
Administracion de Recursos Humanos de la Agencia de Regulacién y Control Fito Zoosanitario,
remitié un correo electronico institucional a todos los participantes de la investigacién, con la

finalidad de generar expectativa en los colaboradores (Anexo 5), en referencia a su participacion,
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y a su vez se invito a una reunion virtual, en la cual, se dio a conocer los por menores de la
investigacion planteada.

Las reuniones fueron realizadas con cada area administrativa y técnica; en las cuales, se
explicé de manera detallada los puntos centrales de la investigacion planteada, posterior a ello, se
solicito a los participantes, ingresar al modulo de evaluacion cargado en el Sistema GUIA. Sin
embargo, algunos de los participantes invitados a ser parte de la investigacion, no se encontraron
registrados en dicho sistema, por consiguiente, se procedié a solicitar a la Direccion de
Tecnologias de la Informacién y Comunicacion, su pronto registro.

Como requisito indispensable, previo a la aplicacion de los cuestionarios, los participantes
debieron aceptar el consentimiento informado (Anexo 6), cargado en el mencionado sistema. En
el consentimiento informado se dio a conocer los objetivos de la investigacion, la
confidencialidad de los datos, la participacion voluntaria y los beneficios. Se respondieron
algunas inquietudes de los colaboradores, las cuales en su mayoria estaban relacionadas al
tiempo que duraba resolver los instrumentos, la obligatoriedad o no de hacerlos, el anonimato en
la aplicacion de los instrumentos cuantitativos, y si los resultados iban a repercutir en el
desempefio de sus jefes inmediatos. Estos cuestionamientos fueron despejados a la brevedad
posible con la presentacion digital por parte del investigador. Posterior a ello, y una vez que se
aclaro que la aplicacion de los cuestionarios era totalmente voluntaria, se procedié con la
aplicacion de los instrumentos, respetando la decisidn de las personas que no desearon resolver
los mismos. Para la aplicacion de los dos cuestionarios se establecié un tiempo maximo de 40
minutos, con la finalidad de prever cualquier falla en el sistema informatico institucional
utilizado para la cumplir con la actividad. Sin embargo, la mayoria de los servidores tardaron

alrededor de 20 minutos en solucionar los cuestionarios.
47



3.6. Procesamiento y analisis de datos

3.6.1. Participantes

Los cuestionarios planteados para realizar la presente investigacion, fueron aplicados por un
total de 197 servidores publicos, de los cuales, 92 fueron hombres, equivalente al 46,7% y 105
mujeres correspondiente a un 53,2%. El rango de edad de los participantes oscilo entre los 25y
60 afnos de edad. Los participantes debian cumplir con el requisito de poseer un titulo de tercer

nivel académico. En el caso de los lideres, debian estar en el cargo al menos dos meses.

3.6.2. Anélisis de datos

Los datos obtenidos tras la aplicacion de la Escala de liderazgo competente y Escala de
Satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas mediante el empleo del Sistema GUIA,
fueron codificados, acorde a lo requerido por el programa estadistico, Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS).

Lo primero en realizarse fue la trascripcion de los datos, seguido de la verificacién de la
escala de Likert en las respuestas generadas por los participantes, es decir, se determiné que la
contestacion generada se encuentre entre los rangos de 1 al 5 en las dos escalas aplicadas.
Ademas, se verificd que no existan valores en blanco, que puedan interferir con el andlisis de la
data. Respecto al andlisis de los resultados, tras la aplicacion de la Escala de Satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas basicas, se separd los items de acuerdo a las sub escalas que la
herramienta presenta: autonomia, competencia y relacion.

Posterior a esto, se realiz6 el calculo correspondiente para determinar la confiabilidad de las

escalas estudiadas, mediante el calculé de Alfa de Cronbach a las cuatro escalas: liderazgo
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competente, satisfaccion autonomia, satisfaccion competencia y satisfaccion relacion. El Alfa de
Cronbach es utilizado para determinar la confiabilidad de la consistencia interna de una escala
estudiada, es decir, establece el grado en que los distintos items miden el mismo constructo. El
valor minimo que debe tener este componente es de 0.70, bajo este valor se determina que la

consistencia interna de la escala seria baja (Celina Oviedo y Campo Arias 2005).

CAPITULO IV
4. Resultados

Como se expuso en el capitulo anterior, las escalas fueron analizadas para determinar su nivel
de confiabilidad, para lo cual, se utiliz6 el Alfa de Cronbach, generando resultados con una
consistencia interna superior a los 0.70. En la escala de satisfaccion de la autonomia, el resultado
fue de a= 0.91; la escala de competencia, obtuvo un o= 0.92; la escala relacion alcanzé a= 0.92;
y la escala correspondiente al liderazgo competente, presentd un a= 0.97. Por lo expuesto, se
concluye que los resultados presentados son altamente confiables, ya que al estar entre el 0.70 y

0.90, muestran tener una buena consistencia interna (Celina Oviedo y Campo Arias 2005).

Tabla 1. Confiabilidad de variables

Escalas Nro.items Alfa
Autonomia 8 0.91
Competencia 8 0.92
Relacion 8 0.92
E4 4 0.97
N =197
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A continuacion, se observa el cuadro de resultados presentados, producto del analisis
correlacional realizado a las escalas de satisfaccion de autonomia, satisfaccion competencia,
satisfaccion relacion y liderazgo competente. Para realizar el contraste de la hipotesis se realizo
un analisis correlacional entre las escalas antes expuestas. Se pudo determinar que todas las
correlaciones presentadas son significativas, debido a que el margen de error presentado
corresponde al 1%. Se ha encontrado una correlacion positiva (0,432p<0,01) entre la variable de
liderazgo LMX y la satisfaccion de autonomia. De la misma manera, se evidencia la existencia
de una correlacion positiva (0,421p<0,01) entre la variable de liderazgo LMX vy la satisfaccion
relacion. Finalmente, se aprecia la correlacion positiva entre la variable de liderazgo LMXy la

satisfaccion competencia (0,421<0,01).

Tabla 2. Correlaciones entre variables

Variables 1 2 3 4
1. Liderazgo competente 1

2. Satisfaccion autonomia A432** 1

3. Satisfaccion competencia ,333** JTT** 1

4. Satisfaccion relacion A21%* ,184** ,128** 1

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

N =197
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4.1. Contraste de la hipotesis

Como se puede apreciar en la tabla 2, se observa que la variable liderazgo competente,
mantiene una correlacion positiva con las variables de satisfaccion, que es lo que se planted en la
hipétesis. Por lo tanto, se determina que el liderazgo competente guarda la correlacion mas alta
con la satisfaccion de la autonomia (0,432p<0,01), y en menor medida con la variable de
satisfaccion con la competencia (0,421<0,01), lo cual sugiere, que un lider que mantiene una
relacion positiva con el equipo, hace que sus colaboradores perciban autonomia para desarrollar
su trabajo. Es decir, los seguidores generan mayor confianza para dar un valor agregado a sus
actividades, brindan por si solos, aportaciones creativas para cumplir con los objetivos del
equipo y resolver los problemas que se puedan presentar. En un nivel muy similar, se aprecia la
satisfaccion de la relacion, lo cual tiene sentido conceptual, debido a que cuando existe un buen
nivel LMX, significa que se presenta en la relacion lider-miembro un buen nivel de confianza 'y
consecuentemente esto favorece la necesidad de satisfaccion de las personas. Finalmente, en
menor medida, pero con una magnitud considerable y significativa se encuentra la satisfaccion
de la competencia, lo cual sugiere que un lider LMX, hace que la gente se sienta eficaz en su

trabajo.

4.2. Discusion

El estudio logro identificar la existencia de una correlacion positiva entre las variables
analizadas, liderazgo competente, satisfaccion de autonomia, satisfaccion de la competencia 'y
satisfaccion de la relacion. La correlacién mas alta fue la presentada entre liderazgo competente
y la satisfaccion de la autonomia, lo que puede sugerir en base a la teoria que, el lider ademas de

dirigir a su equipo de trabajo, cumple con las funciones de inspirar y generar confianza entre sus
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seguidores, con la finalidad que actien de manera autonoma (Dansereau y Graen Haga 1975,
citado en Garcia Solarte, 2015).

De igual manera, la satisfaccion de relacion y la satisfaccion de competencia, muestran un
alto nivel de correlacion, lo que podria significar que la mayor parte de su equipo de trabajo y el
lider tienen relaciones de alta calidad y, por ende, se encuentren en el endogrupo, lo que
permitiria que los seguidores realicen actividades mas alla por lo que fueron contratados y
alcancen una satisfaccion laboral (Bass, 1990, citado en Salgado et al., 2002).

Por otro lado, un factor fundamental que permitié comprobar la hipétesis del estudio, se pudo
deber a que los equipos de trabajo, tanto lideres como seguidores, tienen varios meses de trabajo
en conjunto, lo que podria significar que ya superaron la fase de extrafio, fase de conocimiento, y
fase de socio, planteadas por Graen y Uhl-Bien (1991, citado en Northose, 2002). Es decir, son
grupos de trabajo consolidados, caracterizados por tener autonomia para realizar su trabajo, en
base a sus competencias y que mantienen una satisfaccion de relacion elevada.

Finalmente, seria recomendable que el presente estudio tenga una segunda fase, que cubra un
mayor nimero de servidores en territorio, lo cual permitira que la Direccion de Administracion

de Recursos Humanos, pueda realizar un plan de accién un tanto mas especifico.

CAPITULO V
5. Conclusiones y recomendaciones
5.1. Conclusiones
La investigacion realizada se centr6 en determinar la existencia de una relacion positiva entre
liderazgo LMX y la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas. Tras la aplicacion de

los instrumentos y el andlisis de los resultados, se pudo evidenciar que efectivamente existe una
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relacion positiva entre las dos variables expuestas. Por lo que se pude concluir que los servidores
publicos de la Agencia de Regulacién y Control Fito y Zoosanitario — Agrocalidad, que
participaron en la investigacion, manifiestan tener una relacion de alta calidad con su jefe
inmediato, lo que conlleva a su vez en generar autonomia en los integrantes del equipo para
realizar su trabajo.

Existe gran variedad de bibliografia relacionada al tema investigado, sin embargo, en su
mayoria responden a estudios realizados con personal militar, estudiantes de nivel secundario y
de tercer nivel, y finalmente relacionados a competencias deportivas.

La aplicacion de los instrumentos de “Escala de liderazgo competente” y la “Escala de
satisfaccion y frustracion de necesidades psicoldgicas bésicas”, fueron aplicadas mediante un
sistema informatico institucional, lo cual permitio que pese a las limitaciones por la situacién de
pandemia a causa del covid 19, el 92,25% de la poblacion total, participe. Ademas, se pudo
constatar el interés mostrado por la alta direccidn, al haber autorizado y brindado las facilidades
para utilizar herramientas informaticas institucionales, y el talento humano.

El resultado presentado en la satisfaccion de la relacion fue alto, lo que tiene congruencia
conceptual, debido a que, si el nivel de liderazgo LMX es bueno, esto se vera reflejado en una
relacion lider- miembro satisfactoria.

Por consiguiente, el rol que tiene el lider en la organizacion es crucial para lograr su
desarrollo y el cumplimiento de los objetivos institucionales, ya que al poseer un alto nivel de
liderazgo LMX, incentiva a que el colaborador mejore su desempefio laboral y satisfaga las
necesidades psicoldgicas basicas.

Los resultados presentados de la aplicacion de la “Escala de satisfaccion y frustracion de

necesidades psicologicas basicas”, demostraron que los factores que mide el test, satisfaccion de
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autonomia, satisfaccion de relacion y satisfaccion de la competencia, obtuvieron correlaciones
significativas, es decir que el margen de error fue del 1%. La correlacion mas alta fue la
presentada entre la satisfaccion de autonomia y la satisfaccion de la relacion (0,784 p<0,01).
El contraste realizado a la hipétesis, evidenci6 la correlacion positiva entre las variables de
liderazgo competente y las variables de satisfaccion analizadas (autonomia, relaciéon y
competencia). Destacando una alta relacion entre el liderazgo competente y la satisfaccion de

autonomia que fue del 0,432 p<0,01.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda que, con base en los resultados alcanzados en la presente investigacion, la
Direccion General de Administracion de Recursos Humanos, realice actividades que contribuyan
a potenciar el liderazgo LMX, debido a que va a desarrollar en los servidores publicos,
autonomia para realizar sus actividades, entregando un valor agregado.

Una estrategia que permite generar autonomia radica en definir objetivos claros y medibles
para que los servidores de la Institucion los puedan alcanzar. Para ello, la Direccién General de
Administracion de Recursos Humanos, en conjunto con la Direccidn de Planificacion y Gestion
Estratégica debe realizar retroalimentaciones periddicas a los proyectos institucionales, que son
cargados anualmente en el aplicativo de GPR (Gobierno por resultados).

Una estrategia que impulsa la autonomia y a su vez satisface la necesidad de relacion de los
servidores, radica en otorgar la libertad a los equipos de trabajo para que propongan su propio
plan de accién, encaminados al lograr los objetivos. Cabe sefialar, que las propuestas realizadas

por los servidores deberan contar con la orientacion y seguimiento de su lider.
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De ser posible, la organizacion debe dar la libertad para que los colaboradores elijan de forma
autonoma, el subproceso en el cual desean laborar, siempre que esta decision, este acorde a las
competencias y objetivos organizacionales. Ademas, que el servidor pablico deberd cumplir con
el perfil del puesto ligado a cada subproceso.

Se recomienda que la Institucion continte formando equipos multidisciplinarios para trabajar
en proyectos institucionales. Un ejemplo de aquello es el programa de “Formador de
formadores” implementado por la Direccion General de Recursos Humanos, el cual cuenta con
servidores a nivel nacional y con distintas profesiones.

Es indispensable, que la Institucion a través de Direccion de Administracion de Recursos
Humanos, brinde la apertura necesaria para que los servidores, puedan desarrollar este tipo de
investigaciones, para que sean materia prima en la elaboracion de programas de desarrollo
organizacional.

Seria pertinente realizar estudios similares en otras organizaciones publicas, que permitan
conocer el contraste y similitud, que se puedan presentar al comprobar la hipétesis y validar el
constructo. También seria interesante proponer dentro de la Institucién realizar un estudio que
permita conocer, cuales son aquellas variables que permiten satisfacer las necesidades
psicoldgicas basicas de los colaboradores, aparte de la variable de liderazgo LMX.

Para satisfacer la necesidad de relacion es indispensable que los equipos de trabajo se reinan
de forma periddica bajo la consigna de tratar temas diferentes a su entorno laboral, este tipo de

relaciones podria fortalecer y aumentar el endogrupo.
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5.3. Limitaciones

El estudio tuvo ciertas limitaciones en cuanto a la aplicacion de las herramientas cuantitativas,
debido a que, al ser una Institucion, tiene una estructura vertical, en la cual para realizar una
actividad se debe socializar y solicitar autorizacion de manera burocréatica y jerarquizada. Esto,
con la finalidad de acordar tiempos especificos, para que los servidores puedan completar con la
actividad.

Para determinar la poblacion se realiz6 un censo al personal, considerando solo al personal
que cumpla con los siguientes criterios: los Coordinadores y Directores de area debian estar al
frente de sus equipos de trabajo por al menos dos meses al momento de aplicar los instrumentos
de medicidn, y los seguidores debian tener estudios de tercer nivel para ser parte de la
investigacion. Por lo tanto, la poblacion total que cumplié con lo requerido correspondio al
83,6%, del total de servidores que laboran en planta central de la Agencia de Regulaciony

Control Fito y Zoosanitaria.
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7. Anexos

Anexo 1. Solicitud de realizar investigacion dirigida a la Maxima autoridad

AGENCIA DI MEGULACION ¥ CONTROL N0 Y JOOSANITANIO

Memorando Nro, AGR AGROCALIDAD/DARH 2020 000705 M
Quita, DAL, 07 de octubre de 2020

PARA: S Ing. Putnicio Almeida Granga
Director Ejecutivo

ASUNTO:  Solicitud pars realizar investigacion académica, previa obtencion de
ttulacidn de estdios de postgriclo

De mi consideracion:

Pongo en su conocimiento que me encuoemro cursando unn maestrin en Pricologi,
menclon en comportamiento humano v desarmollo organizacional. en la Pontificia
Univermdad Catolica del Ecuador. Al momento, estoy desarrollundo el proyecto de
investigacidn previo i ls obtencion del tialo de postgrado.

Por 1o expuesto, solicito muy gentilmente, me sutonce desarolli unn investigieion de
tipo académica. EI tema de investigacion propoesto es la “Relacidn entre liderazgo LMX
y L witiafisecion de las necesidudes psicologicns basicas en b Agencla de Regulacion y
Control Fito y Zoosanitano < AGROCALIDAD Planta Central en el afio 20207,

El trabwo de titulocion planteado, e uni investigacion de tipo no experimental, el cual en
s parte cuantitativa se realizard un estudio transeccionnl de comeliciones, el cual
permitird establecer ln relacion que existe entre, ¢l liderazgo LMX y In satisfuceidn de Tas
necesidades puicoldgicas bisicas, Para el desamollo di T mvestigacion serd necesatin la
participacion de los Coordinsdores Generales, Directores de Area y servidores que
laboran en Planta Central, gulenes deberdn completar dos  instrumentos de tipo
coantitativo

De antemano, le agradezeo su atencion prestada

Atentamente,

Documento firmado electronicamente

Prac Indd, Luin Bseael Armas Charro
ANALISTA DEADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO 2

Copla:
Sra Ing. Gissel Adovundon Roo Sumba
Divectorn General de Admbibstracion de Recursos Hunsans
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Anexo 2. Respuesta a solicitud de autorizacion para realizar la investigacion

AGENCIA DE REGULACION Y CONTROL FITO Y IOOSANITARIO
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Anexo 3. Socializacion al Nivel jerarquico superior sobre la investigacion

AGENCIA DE REGULACION Y CONTROL FITO ¥ IO0SANITARIO

Memorando Nro, AGRAGROCALIDAD/DARH 2021000037 M
Quito, DAL, 20 de enero de 2021

PARA: Sri. Dra. Ana Victoria Vintimilla Arizaga
Directors General Adminkstrativa Financiera

Stta, Ing, Carla Rebeca Moreno Valarezo
Coordinadora General de Laboratorios

St Ing. Christlan Antonio Zumbrano Pesantez
Coordinador General de Sunidad Animal

Sra Ing. Elba Elizabeth Encalada Elizulde
Divectora de Tecnologins de ln Informacion y Comunicacion

Sria. Mgy, Génova Andrea Galeano Cisdena
Divectorn General de Planificacion y Gestion Estratégicn

Srin Ing. Gissel Alexandra Ron Sumba
Directora General de Admindstracion de Recursos Humuanos

St. Dr. José Ignacio Moreno Alava
Director Genernl de Asesorin Juridica

Srta, Ledi, Lillana Patricia Calderdn Toaguizi
Directora General de Comunicacion Soclal

Srat Ing. Mosicn Andrea Gallo Lara
Coordinadorn General de Sunidad Vegetal

S, Ledo, Patnicio Xavier Palacios Morillo
Dirvector General de Gestion Documental y Archive

St Ing. Daniel Alejundro Suarez Tipan
Coordinndor General de Reglstros de Insumos Agropecunrios

St Mgs. Rommel Anibal Betancourt Herreri
Coordinndor General de Inocuidad de Alimentos

ASUNTO: INVESTIGACION SOBRE LA RELACION ENTRE LIDERAZGO LMX

Y LA SATISFACCION DE LAS NECESIDADES PSICOLOGICAS
BASICAS

Diosoiom Ay | oy Al OO0 y Ay, Amvdony f Il amns 7“' ', e
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AGENCIA DE REGULACION Y CONTROL FITO Y ZOOSANITARIO

Memorando Nro. AGR-AGROCALIDAD/DARH 2021 .000037-M
Quito, DAL, 20 de enero de 2021

De mi consideracion:

La Dircccidn General de Administracion de Recursos Humanos se encuentra realizando
unat investigacion, debidamente autorizada por la maxima autoridad, sobre ki “Relacion
entre liderazgo LMX (liderazgo competente) v la satisfaccion de lax necesidades
psicologicas basicas en la Agencia de Regulacion vy Control Fito v Zoosanitario -
AGROCALIDAD Planta Central en el aiio 2021", el cual adicionalmente permitird
conocer, en ¢l contexto actual de teletrabajo, el nivel de awtonomia, relacion y
competencia que los servidores perciben al laborar en la Institucion,

Por lo expuesto, solicito de manera cordial, comunicar a su equipo de trabajo que
conforma su Coordinacion o Direccion. unirse al siguiente enlace. acorde al horario gue
S muestra a continuacion:

Enlace de reunion:
hitps://us02web zoom.us/J8RO60087079 ?pwd=S1Y | bFF I Z2cAUlIVeTZSMTeShG 5 Ydz09

Dueccibn: Av. 1y Al HI0-50 ¢ Ay, Ao SO IU”]H’)OS - ‘.""7’
Cochgo postal + /st / Qun ol & 2 )
+Daaemorss aedBISIREERIALIW RGO W AL ot Feclecrs - =
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AGENCIA DE REGULACION Y CONTROL FITO Y ZOOSANITARIO . e —

Memorando Nro. AGR AGROCALIDAD/DARH 2021 .000037-M
Quito, DAL, 20 de enero de 2021

Direccion k‘eclm Hora
COORDINACION GENERAL DE INOCUIDAD )

S ATIMENTDS 21/1/2021 9:341
COORDINACION GENERAL DE 5 :
| ABORATORIOS 2V 120! 10:0
(COORDINACION GENERAL DE REGISTROS :
DE INSUMOS AGROPECUARIOS 2Mp ) 0
COORDINACION GENERAL DE SANIDAD :
ANIMAL 21/172021 11008
(" OORDINACION GENERAL DE SANIDAD R )
NV EGETAL 217112021 112348
DIRECCION GENERAL ADMINISTRATIVA ]
FINANCIERA 21/1/2021 12:008
DIRECCION GENERAL DE
ADMINISTRACION DE RECURSOS 22112021 9:301
HUMANOS
DIRECCION GENERAL DE ASESORIA _ _
RO 22/1/2021 10:0¢8
DIRECCION GENERAL DE COMUNICACION 33712021 10:00

OCIAL
DIRECCION GENERAL DE GESTION ;
DOCUMENTAL Y ARCHIVO AN A 10:%
DIRECCION GENERAL DE PLANIFICACION Y .
GESTION ESTRATEGICA 22/1202. 0
DIRECCION GENERAL DE TECNOLOGIAS DE )
A INFORMACION Y COMUNICACION 22/1/2021 11:30

Lt reunion tomard un maximo de 20 minutos.

Gracias por su colaboracion,

Atentamente,

’ll
l‘i{ o
-

Dueccibre Av. Iy Al HI0-2650 3 Ay, Ao senhies . -
Cochgo postal 1 /00t / QU Foumio WA FAMmaos
Daenoss ae TSR0 A LI T - WP AL b g :



AGENCIA DE REGULACION Y CONTROL FITO Y ZOOSANITARIO S —

Memorando Nro. AGR-AGROCALIDAD/DARH-2021-000037-M
Quito, DAL, 20 de enero de 2021

Documento firmado electronicamente

Ing. Gissel Alexandra Ron Sumba
DIRECTORA GENERAL DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Anexos:
- enETO-cronograma_proyesto_iavestigaciOn pdf
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Anexo 4. Cuestionarios aplicados

Escala de Liderazgo LMX y Escala de satisfaccion y frustracion de las necesidades
psicoldgicas basicas

Los siguientes cuestionarios estan relacionados a la investigacion sobre liderazgo LMX y la

satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas. Por favor, lea detenidamente los enunciados

y responda con total sinceridad. Todos los datos que usted ingrese son totalmente ANONIMOS.

Escala de liderazgo competente

Por favor sefiale su nivel de aceptacion respecto a las siguientes afirmaciones referentes a su

jefe inmediato de acuerdo a la siguiente escala:

1. Totalmente 2. En 3. Mediano 4. De acuerdo 5. Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
Mi jefe...
1. Es una persona competente 1123 (4]5
2. La gestidn que estd llevando a cabo es efectiva 1(2|3/4]|5
3. Se desempefia muy bien en su cargo o rol 1(2|3/4]|5
4. Ha logrado resultados importantes 112 |3/4]5
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Escala de satisfaccion y frustracion de las necesidades psicoldgicas basicas

A. Lassiguientes preguntas indagan sobre cémo se siente usted en su trabajo actual en diversos aspectos.
Por favor, lea cada una de las siguientes afirmaciones y califique con esta escala.

1 2 3 4 5
Total Mediano
En desacuerdo De acuerdo Total acuerdo
desacuerdo acuerdo
1. Siento que tengo la libertad y la posibilidad de elegir las cosas en las 1 2 3 4 5
gue trabajo
2. Considero que la mayoria de las cosas que hago en mi trabajo, las hago 1 2 3 4 5
de manera voluntaria y no porque me obligan
3. Siento que en mi trabajo le importo a las personas que me importan 12 3 45
4. Mesiento incluidoy aceptado en el grupo de trabajo al que pertenezco 12 3 45
5. Siento que puedo hacer las cosas bien en mi trabajo 12 3 45
6. Cuando trabajo me siento seguro de las cosas que hago 12 3 45
7. Las decisiones que tomo en mi trabajo reflejan lo que realmente 1 2 3 4 5
quiero hacer
8. Enmitrabajo hago lo que realmente quiero hacer sin sentirme forzado 1 2 3 4 5
u obligado
9. En mi trabajo me siento bien con las personas que se preocupan por 1 2 3 4 5
mi y por las cuales yo me preocupo
10. En mi trabajo siento que las personas que son importantes para mi, 1 2 3 4 5
son amigables y acogedoras conmigo
11. Me siento capaz en lo que hago 12 3 45
12. Me siento contento con mis actuaciones en el trabajo 12 3 45
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13.

En mi trabajo siento que mis elecciones y decisiones expresan

realmente quién soy yo

14.

Hago muchas cosas en mi trabajo por mi iniciativa y no porque me

estén obligando o presionando

15.

En mi trabajo me siento cercano y en sintonia con otras personas que

son importantes para mi

16.

Tengo la impresidon de que le agrado a la gente con la que paso el

tiempo en mi trabajo

17.

Siento que soy capaz de alcanzar mis metas

18.

Me siento seguro de mis habilidades

19.

Siento que estoy haciendo lo que realmente me interesa

20.

Mis actividades diarias las hago principalmente porque quiero, no

porque me obliguen

21.

Experimento una sensacidn de acogida y calidez cuando estoy con las

personas con las que paso tiempo en el trabajo

22.

Siento que las relaciones interpersonales que tengo en mi trabajo son

profundas

23.

Siento que puedo cumplir con éxito tareas dificiles

24.

Me siento confiado y seguro por los aciertos que he tenido en mi

trabajo
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Anexo 5. Arte enviado por correo electronico a servidores de planta central

InformateAGRO

DIRECCION GENERAL
ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

Tnlosma:

El proximo 21 y 22 de enero del 2021, servidores de Planta Central,
mediante plataforma digital Zoom y Sistema GUIA, aplicaran una
evaluacion, en marco de una investigacion relacionada al liderazgo y
las necesidades psicologicas basicas.

Por favor, colaboremos con la actividad, en el horario establecido
(adjunto).

sembramos W oY
AGENCIA DE REGULACION Y CONTROL FITO Y ZOOSANITARIO &“’ ——
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Anexo 6. Consentimiento informado

Consentimiento informado para la investigacion sobre la “Relacion entre liderazgo
LMX y la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas béasicas en la Agencia de Regulacion y
Control Fito y Zoosanitario-AGROCALIDAD Planta Central en el aiio 2020”

El presente documento tiene como propdsito solicitar su autorizacion para ser participe de una
investigacion académica dirigida por el Psic. Luis Israel Armas Charro, con CC. 1720074432,
maestrante de la facultad de Psicologia de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, quien
desarrollara un estudio previo su titulacion, relacionada al liderazgo LMX y la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas basicas. A continuacion, se da a conocer el proceso que seguira la
investigacion.

1. Informacién sobre la investigacion

Los participantes resolveran dos cuestionarios, el primero, estd relacionado a evaluar el
liderazgo del jefe inmediato, para lo cual, resolveran la “Escala de liderazgo competente”, en
cuanto que, para el estudio del nivel de satisfaccion de necesidades psicoldgicas bésicas, se aplicara
la “Escala de satisfaccion y frustracion de necesidades psicoldgicas bésicas”.

Titulo de la investigacion

“Relacion entre liderazgo LMX vy la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas en la
Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-AGROCALIDAD Planta Central en el afio
2020”.

¢ Qué se propone en este estudio?

Investigar la relacién que existe entre liderazgo LMX vy la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas basicas
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¢ Cual es el objetivo de este estudio?

Identificar la relacion que existe entre liderazgo LMX vy la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas basicas.

Aplicar test de “Escala de liderazgo competente” a los servidores de Planta Central de la
Institucion.

Evaluar la satisfaccion de necesidades psicologicas, mediante la “Escala de satisfaccion y
frustracion de necesidades psicologicas basicas” (BPNSFS).

¢ Cual es la importancia del estudio?

En la Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario, no se ha desarrollado un tipo de
investigacion relacionado a evaluar el liderazgo LMX y a la identificacion de las necesidades
psicoldgicas basicas de los servidores, por ende, tampoco se ha establecido su relacion. La
informacidn que proporcione el estudio, podra ser de utilidad para futuros proyectos o estudios en
la agencia.

¢,Cuales son los posibles riesgos?

La investigacién no implica ningun riesgo psicologico o fisico para los participantes. Por
tratarse de una investigacion de tipo académica no se realizard retroalimentacion a los
Coordinadores y Directores. Cabe mencionar que la presente investigacién no repercute o tiene
relacion alguna con la evaluacién de clima laboral.

¢ Cuales son los beneficios?

La Institucion sera la beneficiada de realizar este tipo de investigacion, al tratarse de un estudio
inédito en la organizacion. Los resultados que se obtengan podran ser insumos para realizar
proyectos de cambio 0 mejora organizacional.

2. Confidencialidad de los datos
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Toda la informacion generada y la otorgada por los participantes del presente estudio, se
utilizara solamente con fines académicos, y sera unicamente manejada por la Direccion de
Administracion de Recursos Humanos de la Institucion. La aplicacion de la “Escala de liderazgo
competente” y la “Escala de satisfaccion y frustracion de necesidades psicoldgicas basicas”, seran
totalmente anonimos. Los datos obtenidos seran administrados con responsabilidad, acorde a la
normativa y legislacion ecuatoriana.

3. Declaracién de consentimiento

Certifico haber leido el presente documento referente al Consentimiento Informado, haber
recibido una explicacion sustentada sobre el procedimiento que se va a realizar, y su propoésito. Se
me ha informado que todos los datos, tanto personales como los generados tras la aplicacion de
los cuestionarios, seran confidenciales y utilizados Unicamente con fines académicos, por el
profesional que realiza la investigacion.

En virtud de lo expuesto, sefiale si desea ser parte de esta investigacion:
[] si
[ no

Contacto del investigador
Nombre: Israel Armas
Teléfono: 0998329113

Correo: israel.armasc@gmail.com

Quito, 21 de enero del 2021

Nombre: ClI.
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Anexo 7. Informe de investigacion
Informe de investigacion sobre la relacion entre liderazgo LMX y la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas basicas en la Agencia de Regulacion y Control Fito y Zoosanitario-

Agrocalidad planta central en el afio 2020

Antecedentes

Con Memorando Nro. AGR-AGROCALIDAD/DARH-2020-000705-M, del 07 de octubre del
2020, el Psic. Israel Armas, solicitd al Director Ejecutivo de la Agencia de Regulacion y Control
Fito y Zoosanitario, Ing. Patricio Almeida, autorizacion para realizar una investigacion
académica en la Institucion, previa obtencion de su titulacion de estudios de postgrado.

Con Memorando Nro. AGR-AGROCALIDAD/DARH-2020-000781-M del 19 de noviembre
del 2020, la Direccion General de Administracion de Recursos Humanos de la Institucion,
solicita al Director Ejecutivo de la Institucion, la autorizacion al requerimiento realizado por el
Psic. Israel Armas.

En hoja de ruta al Memorando Nro. AGR-AGROCALIDAD/DARH-2020-000781, el
Director Ejecutivo autoriza al Psic. Israel Armas realizar la investigacion planteada en la

Institucion.

Desarrollo
Descripcion de las variables estudiadas
La investigacién planteada consistio en determinar la existencia de una relacion positiva entre

el tipo de Liderazgo LMX vy la satisfaccion de necesidades basicas. Este tipo de liderazgo se
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fundamenta en la interaccidn que existe entre el lider y sus seguidores; pudiéndose identificar

relaciones de alta y baja calidad.

Por otro lado, las necesidades psicoldgicas basicas son: autonomia, relacion y competencia.

Autonomia Relacién Competencia

Libertad de tomar Sentirse vinculado Poner en practica
decisiones al grupo sus conocimientos

Cuestionarios aplicados

Para realizar la investigacion los participantes resolvieron dos tipos de cuestionario. EI primero

fue la “Escala de liderazgo competente”, dirigido a evaluar el liderazgo del jefe inmediato, en

cuanto que, para el estudio del nivel de satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas, se aplicd

la “Escala de satisfaccién y frustracion de necesidades psicoldgicas basicas”. Los dos

cuestionarios fueron aplicados mediante el sistema GUIA de uso Institucional.

Participantes
La investigacién contd con un elevado porcentaje de participantes, considerando que la misma

fue de manera voluntaria. EI nimero total de personas que colaboraron en la investigacion fue de

197, todos de planta central.



Resultados

Los resultados alcanzados en la investigacion determinaron que existe una relacion positiva
entre el Liderazgo LMX y la satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas (autonomia, relacion
y competencia). Lo que significaria que el liderazgo practicado por los Coordinadores y Directores
de la Institucién, es percibido por la mayoria de los participantes, de manera positiva. los
seguidores generan mayor confianza para dar un valor agregado a sus actividades, brindan por si
solos, aportaciones creativas para cumplir con los objetivos del equipo y resolver los problemas
que se puedan presentar. En un nivel muy similar, se aprecia la satisfaccion de la relacion, lo cual
tiene sentido conceptual, debido a que cuando existe un buen nivel LMX, significa que se presenta
en la relacion lider-miembro un buen nivel de confianza y consecuentemente esto favorece la
necesidad de satisfaccion de las personas. Finalmente, en menor medida, pero con una magnitud
considerable y significativa se encuentra la satisfaccion de la competencia, lo cual sugiere que un

lider LMX, hace que la gente se sienta eficaz en su trabajo.

Conclusiones

Los resultados generados tras el desarrollo de la investigacion, precisaron una relacién positiva
entre el liderazgo LMX y la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas, lo que concluye
con una relacion de alta calidad entre lider y seguidores.

Por consiguiente, el rol que tiene el lider en la organizacion es crucial para lograr su desarrollo
y el cumplimiento de los objetivos institucionales, ya que al poseer un alto nivel de liderazgo LMX,
incentiva a que el colaborador mejore su desempefio laboral y satisfaga las necesidades

psicoldgicas basicas.
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La adecuada difusion de la investigacion mediante los canales de comunicacion institucionales,
permitio que el 92,25% de la poblacidn total participante, realice los cuestionarios planteados para

la investigacion.

Recomendaciones

Se recomienda que los resultados presentados en la investigacion realizada, sean compartidos
en el Directorio de la Institucion, lo que servira de estimulo para que los lideres de la organizacion
contintien ejerciendo su liderato e incentivando la autonomia hacia su equipo de trabajo.

La Direccion Ejecutiva, en conjunto con la Direccion de Administracion de Recursos
Humanos, debe incentivar a los diferentes equipos de trabajo que conforman la institucién, a
realizar investigaciones en base a sus competencias, estas podrian ser de mucha utilidad en los
tiempos de austeridad por los cuales esta atravesando el sector pablico.

Para finalizar, se recomienda dar las facilidades necesarias a la Direccion de Administracion de
Recursos Humanos, para que continde trabajando en actividades que permitan la satisfaccion de
necesidades psicoldgicas bésicas, y creando espacios que apuntalen el liderazgo LMX en la

Institucion.
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