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Sintesis

La investigacion se centro en el estudio del liderazgo en la empresa "Teletrabajo
A" con sede en Rosario, afio 2024. El enfoque principal de este trabajo se baso en
comprender como los estilos de liderazgo transformacional y situacional se manifestaron

y fueron percibidos en un entorno laboral completamente remoto.

La eleccidn de la problematica se basa en la creciente adopcién del trabajo remoto,
gue ha modificado radicalmente la dindmica laboral haciendo que la adaptacion de los
lideres sea crucial para el éxito organizacional. En este contexto, la empresa, se encontrd
en una posicion estratégica para liderar este cambio, enfrentando el desafio de garantizar
un liderazgo efectivo que promueva la motivacion, el compromiso y la productividad de

los empleados en un entorno virtual.

La investigacion pretendio esclarecer la percepcién de los colaboradores respecto
a estos estilos de liderazgo y cdmo influyeron en su desarrollo laboral, su satisfaccion y su
productividad. Se tom6 como muestra representativa el area de finanzas que trabajaban
para el sector Noroeste de Estados Unidos y cuyo lider radicaba en Buenos Aires, una
decision estratégica que permitio profundizar en la dinamica especifica de un equipo
remoto con desafios y necesidades particulares. La recoleccion de datos se realizé a través
de encuestas virtuales, facilitando asi la obtencion de informacion detallada y directa sobre
la percepcion del liderazgo, la adaptabilidad de los lideres y el impacto en el desarrollo

laboral de los empleados.

Esta tesina estuvo destinada a llenar un area de vacancia significativa en la
comprension del liderazgo en un entorno laboral remoto. Se espera que los hallazgos de

este estudio proporcionen perspectivas valiosas para la empresa abordada, ademas de otras



organizaciones que enfrentan el desafio de adaptarse al trabajo remoto y que buscan

optimizar el desempefio y el bienestar de sus equipos en este nuevo paradigma laboral.

Palabras clave:

Liderazgo — Transformacional — Situacional — Percepcion - Teletrabajo



Indice

1. Introduccion
1.1 Antecedentes
1.1.1 Liderazgos transformacional y situacional
1.1.2 La interaccion entre cultura organizacional y practicas de liderazgo
1.1.3 El teletrabajo, una nueva modalidad laboral
1.1.4 Breve perfil de la empresa
1.1.5 La empresa “Teletrabajo A” en Argentina
1.2 Planteamiento del problema
1.3 Hipotesis
2 Objetivos
2.1 Obijetivo general
2.2 Objetivos especificos
3 Metodologia
3.1 Poblacién
3.2 Recoleccion de datos
3.3 Operacionalizacion de las variables
3.4 Instrumentos de medicion
4 Desarrollo de resultados
4.1 Rango etario

4.2 Percepcion de los empleados sobre el liderazgo transformacional

10

14

16

17

18

18

19

19

19

21

22

23

24

25

25

26

29



4.3 Adaptabilidad e implementacién del liderazgo situacional 33
4.4 Desarrollo laboral de los empleados 38

4.5 Ventajas y desafios especificos que enfrentan los lideres de equipos

remotos 43
5 Conclusiones 49

5.1 Cumplimiento del objetivo general y especificos 49

6 Propuestas 52

7 Anexo 57

8 Referencias bibliografia 61



1. Introduccién

“El trabajo remoto borrd las fronteras, cambio el trabajo para siempre, impactando a cada

persona y organizacion en todo el mundo”.*

El modo de entender los procesos laborales ha experimentado cambios
significativos en los Ultimos afios, impulsados por avances tecnoldgicos y la necesidad de
adaptarse a nuevas realidades como fue la pandemia de COVID-19. Una de las
transformaciones méas notables ha sido la transicion hacia modalidades de trabajo remoto
en diversas industrias. Segun Elke Van Hoof, profesora en Psicologia de la Salud de la
Universidad de Vrije en Bruselas y especialista en estrés y trauma, manifiesta que
estuvimos ante el "mayor experimento psicoldgico de la historia”.? Esta situacion mundial
nos llevo a cavilar acerca de como los seres humanos respondemos ante un contexto
adverso, a identificar que poseemos la capacidad de reinvencion y recrear muchos de
nuestros ambientes cotidianos venciendo paradigmas socioculturales y econdmicos

asegurando el reconocimiento de seres altamente resilientes.

En este contexto, el liderazgo se convierte en un elemento critico para el éxito de
cualquier empresa. En esta tesina se evalud este concepto en la empresa “Teletrabajo A”,
prestadora de servicios tecnoldgicos en la ciudad de Rosario, provincia de Santa Fe,
Argentina en el afio 2024. En este estudio investigativo el andlisis se centrd

especificamente en dos estilos de liderazgo: a) transformacional, centrado en inspirar y

1 MELAMED, ALEJANDRO “El futuro del trabajo ya llegd. Y el trabajo del futuro también.” Ciudad Autonoma de Buenos Aires. Paidds, 2022,

Pag. 3.

2 LLORENTE, ANALIA - BBC News Mundo. “Coronavirus y cuarentena | Elke Van Hoof: el confinamiento es el mayor experimento

psicoldgico de la historia" Disponible en: https://www.bbc.com/mundo/noticias-53117592. Ultima visita: 15/08/2023



motivar a través de una vision a largo plazo; b) situacional, relacionado a la adaptabilidad,
las circunstancias y a las necesidades especificas de los seguidores en situaciones
cambiantes. Ambos estilos son valiosos en diferentes contextos y pueden complementarse

entre si para lograr un liderazgo efectivo en una variedad de situaciones.

En este sentido, la presente investigacion tuvo como propdsito explorar la
percepcion del liderazgo transformacional y situacional en esta organizacion, considerando
su peculiar desarrollo laboral 100% remoto. Por tal motivo, es importante mencionar la
importancia del avance en este particular, ya que se ha comenzado a distinguir aspectos
relacionados con el gerenciamiento de personas, y en particular con el comportamiento

organizacional. 3

s KARACSONY, P. “Impacto del teletrabajo en la satisfaccién laboral de los empleados eslovacos en la era del COVID-

19. Problemas y perspectivas en la gestién”. Disponible en: https://doi.org/10.21511/ppm.19(3).2021.01. Ultima visita:
29/08/2023.



1.1 Antecedentes

La importancia de este estudio radicd en comprender como la empresa prestadora
de servicios tecnoldgicos examinada en Rosario estuvo abordando el liderazgo en el
contexto de un trabajo 100% remoto. El liderazgo efectivo es fundamental para el éxito de
cualquier organizacion, y su adaptacion a las nuevas realidades laborales es esencial.
Ademas, esta investigacion podria proporcionar recomendaciones practicas para las
empresas que deseen mejorar su liderazgo en un entorno de trabajo remoto, lo que

contribuiria al desarrollo econémico y social de la ciudad de Rosario.

Diversos estudios han abordado la vinculacion entre el liderazgo y el trabajo
remoto. Por ejemplo, Avolio y Bass* introdujeron el concepto de liderazgo
transformacional, que se centra en inspirar y motivar a los empleados para alcanzar su
méaximo potencial. En el contexto del liderazgo situacional, Hersey y Blanchard®
propusieron un modelo que considera la adaptacién del liderazgo al nivel de desarrollo y
competencia de los seguidores. En cuanto al trabajo remoto, investigaciones como la de
Golden y Veiga® sefialan que la innovacion e implementacion de esta modalidad ha sido
debatida ampliamente por los profesionales de la Administracion en Recursos Humanos,

explorando sus ventajas y desafios de trabajar fuera de la organizacion, dado que esto

4 AVOLIO, B.J. & BASS, B.M. “Los programas de desarrollo de liderazgo de gama completa: manuales basicos y avanzados”. Bajo, Avolio

Associates, New York, 1991.

5 HERSEY, P. & BLANCHARD, K.H. “Gestién del comportamiento organizacional”. Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice Hall, 1969.

6 GOLDEN, T. et al., VEIGA, J. (2008). «El impacto de las relaciones superior-subordinado en el compromiso, la satisfaccion laboral y el
desempefio de los trabajadores virtuales». Obtenido de: https:/Awww.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984307001518. Ultima

visita: 01/09/2023.



implica transformaciones significativas en las dindmicas laborales, las condiciones de

empleo y la estructura organizativa.

Sin embargo, pocos estudios se han abocado a esta problemética en Argentina

durante los Gltimos afios. Esta investigacion busco llenar esa area de vacancia.

1.1.1 Liderazgos transformacional y situacional

En un entorno empresarial que trabaja de manera remota, el liderazgo se convierte
en un pilar fundamental para el éxito y la cohesion del equipo. La distancia fisica puede
presentar desafios Gnicos en la comunicacion, la motivacion y la colaboracion. Por ello,
contar con lideres que comprendan la importancia de su rol es esencial para fomentar un
ambiente de trabajo productivo y satisfactorio. Las teorias del liderazgo transformacional

y situacional ofrecen marcos valiosos para guiar a los lideres en este contexto.

El liderazgo transformacional fue conceptualizado en 1978 por el historiador y
experto en liderazgo James MacGregor Burns’ como un tipo de liderazgo capaz de alterar
las percepciones, expectativas y motivaciones de sus seguidores, asi como de fomentar la
transformacion dentro de una organizacion. En su opinion, para que el cambio ocurra, los
lideres y sus seguidores han de consensuar un objetivo comun para avanzar conjuntamente
y hallar un nivel de motivacién superior. Después de aceptar seguir, los miembros se

sienten inspirados y motivados a cambiar sus expectativas y percepciones.

Afos mas tarde, Bernard Bass y Bruce Avolio® afiadieron aiin mas al concepto.
Agregaron formas de medir y clasificar el éxito del liderazgo transformacional, asi como

la idea de que los lideres expresen energia auténtica y enfocada para inspirar a los demas

7 BURNS, J. M. «Leadership”. Harper & Row, 1978.
8 AVOLIO, B.J. & BASS, B.M. “Improving organizational effectiveness through transformational leadership” Sage Publications,

1994.

10



miembros del equipo a ser mas como ellos. Los seguidores de un lider deben sentir no sélo
confianza y admiracion, sino también lealtad y respeto. Estas emociones crean un entorno
en el que los seguidores estan dispuestos a trabajar mas duro de lo que originalmente
pensaban que eran capaces. Esto se debe a que los lideres transformacionales ofrecen a sus
seguidores algo més que el beneficio personal: una mision inspiradora y una identidad
propia. Los componentes claves de su teoria se centraban fundamentalmente en la

inspiracion, influencia idealizada, creatividad e innovacion.

Al inspirar a los empleados mediante una visién compartida y la promocion del
desarrollo personal, los lideres transformacionales pueden cultivar un sentido de
pertenencia y motivacion, incluso a distancia. Esto es especialmente importante en un
entorno remoto, donde los empleados pueden sentirse aislados. Al generar confianza y
compromiso, los lideres transformacionales pueden ayudar a que los equipos se sientan

conectados con la mision de la empresa.

Por otro lado, la teoria del liderazgo situacional se centra en la capacidad del lider
para ajustar su estilo de gestion en funcién de la madurez y disposicion de sus
colaboradores. Desarrollada a partir de las investigaciones de Ken Blanchard® y Paul
Hersey®?, esta teoria propone un equilibrio entre comportamientos directivos y de apoyo.
El lider situacional adapta su conducta y el nivel de apoyo ofrecido en funcién de las
caracteristicas especificas de cada individuo, incluyendo su grado de disposicion,
habilidades e interés en progresar, ademas de adecuarse a las situaciones a las que se

enfrenta como los cambios y conflictos que puedan surgir en el equipo.

9 BLANCHARD, K., ZIGARMI, D., & ZIGARMI, P. “Leadership and the One Minute Manager: Increasing effectiveness through
situational leadership”. William Morrow, 1985.

10 HERSEY, P. “The situational leader”. Center for Leadership Studies, 1997
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Identifican cuatro estilos principales de liderazgo que se aplican segun el nivel de
competencia y motivacion del empleado: directivo (el lider proporciona instrucciones
claras y especificas, apropiado para colaboradores con baja competencia y motivacion que
necesitan guia y direccion), persuasivo (busca persuadir y motivar al equipo, adecuado
para trabajadores que requieren apoyo emocional y motivacional), participativo (el lider y
el colaborador trabajan juntos en la toma de decisiones, estilo Gtil para empleados con
mayor competencia y un nivel moderado de motivacién, que pueden aportar ideas y
colaborar activamente) y delegativo (el lider delega tareas y confia en que el colaborador
tomaré decisiones de forma auténoma, estilo que aplica a empleados con alta competencia

y motivacién que son capaces de trabajar de manera independiente).

El rasgo que caracteriza al modelo de liderazgo situacional es la flexibilidad con
la cual los lideres se ajustan a sus empleados observando su nivel de disposicién para
realizar el trabajo y la madurez para realizarlo. En un entorno remoto, el liderazgo
situacional permite a los lideres ajustar su estilo de direccion en funcién de las diversas
dinamicas del equipo. Esta flexibilidad es vital en un contexto donde las interacciones

cara a cara son limitadas y la comunicacién depende de herramientas digitales.

La combinacién de estos dos estilos de liderazgo puede resultar en un enfoque
poderoso y efectivo para la gestion de equipos remotos. Un lider que se adapta a las
necesidades del equipo y, al mismo tiempo, inspira 'y motiva, puede crear un ambiente
donde la colaboracion y la innovacion prosperen. Al integrar la flexibilidad del liderazgo
situacional con la vision y la motivacion del liderazgo transformacional, las empresas
pueden enfrentar los desafios del trabajo remoto de manera mas efectiva, logrando asi un

alto rendimiento y satisfaccion en el equipo.

12



1.1.2 La interaccion entre cultura organizacional y préacticas de

liderazgo

De acuerdo con los estudios investigativos llevados a cabo por Calderon'! acerca
de los procesos de transformacion organizacional en Colombia, sintetiza que la
modernizacion y reestructuracion organizacional seran motivadores del talento humano,
siempre y cuando estén ligados con empoderamiento, creatividad, compromiso y

enriquecimiento de la tarea.

En el nicleo de estas premisas, resalta la relevancia del tipo de liderazgo que
incorpora activamente a los individuos en los procesos de cambio cultural dentro de las
instituciones. En el contexto actual, se ha llegado a un consenso sobre el hecho de que la
responsabilidad social empresarial ya no abarca simplemente crear empleos y obtener
ganancias para los accionistas, sino que debe estar enfocada en proporcionar, entre otros
aspectos, un entorno laboral significativo y enriquecedor para sus colaboradores. Teniendo
en cuenta esta situacion, la funcién de los lideres cobra un rol crucial, debiendo ser capaces
de movilizar a las personas dentro y fuera de su area de responsabilidad, de forma que
puedan hacer frente a los desafios de forma adaptativa, creando las condiciones necesarias
para que su comunidad prospere en el nuevo entorno. Tienen que crear la “arquitectura
social” en donde el personal ya no es el principal desafio del cambio sino el beneficiario y

el impulsor del mismo.

De esta manera se hace imperativo que los lideres empresariales aborden los

procesos de transformacion arraigados en la cultura organizativa. Para lograrlo de manera

11 CALDERON HERNANDEZ, G. “Transformacion organizacional y précticas innovadoras de gestién humana”. Disponible en:

https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=81819026011. Ultima visita: 13/092023.
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efectiva, se torna esencial realizar una evaluacion critica de su estilo de liderazgo, tanto
desde su propia perspectiva como desde la percepcién de aquellos individuos que

colaboran con ellos dentro de la entidad.

1.1.3 El teletrabajo, una nueva modalidad laboral

El teletrabajo es un término que se comenz6 a acufiar en el afio 1973 por el
estadounidense Jack Nilles durante la crisis del petroleo, momento en el que para reducir
el consumo de combustibles se opt6 por trasladar el trabajo al trabajador (y no al revés)

para evitar los traslados.!?

A mediados de los 70 comenzo el primer concepto de “teletrabajo” con la crisis de
la combustién generada en aquel entonces. Sin embargo, la falta de innovacion, tecnologia
y herramientas dificultaba el traslado del trabajo al hogar como lo conocemos hoy en dia.
No fue hasta la creacién de Internet y del lenguaje HTML que el concepto de teletrabajo

comenzo a asemejarse mas a lo que conocemos hoy en dia.

A principios de 2020, se ha observado un vertiginoso auge de esta modalidad
laboral, impulsado por la emergencia sanitaria desencadenada por la pandemia de COVID-
19, que condujo a la implementacion de medidas de distanciamiento social en todo el
mundo como un medio crucial de control y prevencién de contagios. Entre enero y marzo
de ese mismo afio, a medida que la pandemia se propagaba en practicamente todos los
rincones del planeta, los empleadores se vieron en la necesidad de cerrar sus operaciones

y recurrir al teletrabajo como una solucion temporal de tiempo completo para sus

12 GREAT PLACE TO WORK “Historia del teletrabajo”. Disponible en: https://greatplacetowork.es/historia-teletrabajo/. Ultima

visita: 29/08/2023.
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empleados. Sin embargo, esta transicion se produjo con escaso margen de preparacion

tanto para los empleadores como para los colaboradores. 3

Si bien se ha naturalizado el trabajo remoto y a distancia a partir de la pandemia,
antes de la irrupcion de este enorme e imprevisto evento sanitario eran pocas las personas
que utilizaban esa modalidad de manera habitual. Una investigacion publicada por la
Comision Europeal* destaca el crecimiento casi nulo que tuvo el trabajo a distancia en la
ultima década hasta principios de 2020, manteniéndose en valores cercanos al 10% de los
trabajadores en relacion de dependencia. Hasta ese entonces solo un selecto grupo de
empresas tenia como beneficio la posibilidad de que sus colaboradores trabajasen fuera de
las oficinas. Era una de las ventajas competitivas que resaltaban los mejores empleadores

y un aspiracional para los jovenes talentos.

Se considera home office o teletrabajo a toda actividad laboral que se realiza fuera
de las instalaciones de una empresa mediante la utilizacion de tecnologias®®. Si bien no
todo trabajo se puede hacer de esta forma, esta corroborado que cada vez se incrementan
mas las opciones. Lo que antes parecia imposible de llevar a esta modalidad esta

demostrado que es factible hacerlo, desde la educacion hasta muchas areas de la medicina.

13 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT) “El teletrabajo durante la pandemia de COVID-19 y después de ella — Guia practica
Oficina Internacional del Trabajo”, Ginebra. Disponible en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wecms_758007.pdf. Ultima visita: 15/08/2023.

14 EUROPEAN COMMISION. “Working from Home across EU Regions in 2020”, Eurostat, 23 de Septiembre de 2021. Disponible en
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/ddn-20210923-1. Ultima visita: 15/08/2023

15 GUZMAN. G. “Teletrabajo en Argentina: primer libro blanco nacional de buenas practicas en teletrabajo, trabajo remoto y trabajo
conectado» - 1a edicion ampliada. - Ciudad Autonoma de Buenos Aires: Secretaria de Gobierno de Trabajo y Empleo. Libro digital, PDF,

20109.
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El teletrabajo implica una estrategia, una cultura, una politica y una infraestructura

preparada para asegurar que el trabajo puede desarrollarse apropiadamente.

La pregunta no es si es posible trabajar desde cualquier lugar, sino qué se necesita
para hacerlo posible, como destaca el profesor de Harvard Prithwiraj Raj Choudhury?. Y
la respuesta breve es: gestion. Lo importante es lograr los resultados, no desde donde los
alcanzamos. La estrategia, procesos organizacionales, la motivacion de los colaboradores

y primordialmente el liderazgo son aspectos fundamentales en este marco.

1.1.4 Breve perfil de la empresa

“Teletrabajo A” es una empresa de renombre a nivel global, especializada en
servicios profesionales que destacan en el &mbito digital, la nube y la seguridad. Con su
impresionante trayectoria y competencias especializadas que abarcan mas de 40 sectores,
la empresa ofrece una amplia gama de servicios que incluyen estrategia y consultoria,
interactivos, tecnologia y operaciones. Estos servicios son respaldados por la red méas
grande del mundo de centros de tecnologia avanzada y operaciones inteligentes, lo que

posiciona a “Teletrabajo A” como un lider indiscutible en la industria.

Los 720.000 empleados de la empresa despliegan su compromiso con la tecnologia
y la creatividad humana a diario, prestando servicios a clientes en méas de 120 naciones.
Abrazan la capacidad de adaptacion al cambio para forjar valor y lograr el éxito en

colaboracion con clientes, individuos, accionistas, aliados y comunidades por igual.

16 PRITHWIRAJ RAJ CHOUDHURY “Our Work-from-Anywhere future”, Harvard Business Review. https:/hbr.org/2020/11/our-work-from-anywhere-

future. Ultima visita: 06/08/2023.
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1.1.5 La empresa “Teletrabajo A” en Argentina

La empresa tiene también una alta proyeccion a nivel nacional. En una entrevista
brindada por el ministro Pablo De Chiara, éste menciona a la organizacion como una de
las mas importantes que tiene Argentina en términos de la Economia del Conocimiento,
con miles de puestos de trabajo en todo el pais y que viene creciendo fuertemente en los
ultimos afios. Esta compafiia global que ofrece una amplia gama de servicios en estrategia,
consultoria y operaciones, cuenta actualmente con 11.400 empleados en Argentina y tiene

proyectado sumar 300 puestos de trabajo mas en el pais, en los proximos 12 meses.

Estamos en plena era digital, y toda la industria se encuentra en un proceso de
adaptacion, con algunos actores avanzando a paso acelerado y otros avanzando mas
gradualmente. “Teletrabajo A” no solo est4 ajustandose a esta transformacion, sino que

también estd comprometida en liderar y facilitar este cambio de paradigma.

Con respecto a la cultura de “Teletrabajo A”, el presidente de la compaiiia en
Argentina manifestd que la empresa estd muy comprometida con la inclusion y la
diversidad de la gente empleada. Cree firmemente que son esenciales para un alto
rendimiento en una organizacion cuya base central es el talento; y que esta diversidad crea
una institucion mas fuerte, inteligente e innovadora, permitiendo entender y colaborar con

las necesidades de los clientes, y la comunidad.

En la ciudad de Rosario, la cantidad de colaboradores ha crecido de manera
acelerada durante los Gltimos afios, con un total aproximado de 500 personas trabajando

de manera remota.

17



1.2 Planteamiento del problema

¢Cémo perciben los empleados de la empresa prestadora de servicios tecnoldgicos
“Teletrabajo A” de la ciudad de Rosario que trabajan de forma remota el liderazgo

transformacional y situacional y como influye en su desarrollo laboral en el afio 2024?

1.3 Hipotesis

El liderazgo transformacional y situacional ejercido en la empresa tecnoldgica bajo
estudio es percibido de manera positiva por los empleados, generando un impacto

favorable en su percepcién en cuanto a su desarrollo y satisfaccion laboral.

18



2 Objetivos

2.1 Objetivo general

Analizar la percepcion del liderazgo transformacional y situacional en la empresa
prestadora de servicios tecnoldgicos “Teletrabajo A” y las impresiones de su impacto en
el desarrollo laboral de los empleados que trabajan de forma remota en la ciudad de Rosario

durante el afio 2024.
2.2 Objetivos especificos

e Evaluar la percepcidn de los empleados sobre el liderazgo transformacional en la
compafiia prestadora de servicios tecnologicos estudiada que ha adoptado el trabajo
remoto como modalidad laboral.

e Analizar la adaptabilidad e implementacion del liderazgo situacional en la
empresa tecnoldgica de Rosario examinada en funcion de sus opiniones,
identificando las estrategias y enfoques utilizados por los lideres.

e Medir la percepcion del impacto del liderazgo transformacional y situacional por
parte de los empleados que trabajan de forma remota en la empresa tecnoldgica
bajo estudio en su desarrollo laboral, considerando factores como la satisfaccion
laboral, la productividad y el compromiso.

e Identificar las ventajas y desventajas especificas que enfrentan los lideres de
equipos remotos en la empresa tecnologica analizada, midiendo las apreciaciones
de los empleados y proponiendo recomendaciones para mejorar la gestion del

liderazgo en este contexto, con el objetivo de optimizar el desarrollo laboral.

19



e Plantear propuestas para desarrollar y enriquecer los estilos de liderazgo estudiados
teniendo en cuenta los resultados obtenidos, investigados en la empresa

“Teletrabajo A”.

20



3 Metodologia

A los fines de dar el debido cumplimiento de los objetivos de este trabajo de
investigacion y de esta manera poder responder a la pregunta relacionado con el problema
planteado y al supuesto hipotético, el disefio de investigacién seleccionado que da
representacion cientifica a la investigacion fue no experimental; en este caso los
fendmenos se observaron tal y como se presentaron en su contexto habitual para su

posterior medicidn, sin modificar con intencion ninguna de las variables.’

La investigacion fue de tipo descriptiva, ya que se recolectd informacion sobre
determinadas variables, para asi describir lo que se investig6*®, en este caso la percepcion
de los empleados y la adaptabilidad e implementacion de estrategias y enfoques utilizados
por los lideres en la empresa prestadora de servicios tecnoldgicos estudiada en Rosario que

trabajan de forma remota.

Segun el tiempo fue sincrénica abarcando el afio 2024 para su conformacion.
Ademas, fue de tipo transversal; el estudio abarcé un periodo especifico de tiempo
recogiendo los datos en un Unico momento analizando el posicionamiento de los lideres y
las percepciones de los empleados ante el liderazgo transformacional y situacional,
asimismo de la percepcion del impacto en el desarrollo laboral de los empleados reflejadas
en la realidad del fendmeno investigado; es decir, que las circunstancias estaban dadas y

manifiestas, pretendiendo analizar e interpretar los hechos.®

17 ALBANO, S., “Metodologia de la Investigacién en Administracion”; Editorial U.N.R. Editora, reimpresién, Rosario, 2008, Pag. 121.

18 IBIDEM Pég. 194.

19 HERNANDEZ SAMPIERI, ROBERTO; FERNANDEZ COLLADO, CARLOS; BAPTISTA LUCIO, PILAR (2014).; “Metodologia de la
Investigacion”, 5ta Edicion. México DF, México: McGRAW-HILL / INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. México DF, México. Pagina

149.

21



De acuerdo con la naturaleza de la respuesta requerida para abordar el problema de
investigacion, se adopt6é un enfoque cuantitativo porque se persiguidé explicar sucesos o
acontecimientos complejos dados en un medio habitual teniendo como fin Gltimo el
descubrimiento de la/las caracteristicas o particularidades, llegando a generalizaciones en

base a informacion y datos cuantificables.?

Las concepciones relativas al trabajo de investigacion se desarrollaron
gradualmente a partir de la observacion y las experiencias recopiladas durante la ejecucion
del trabajo de campo. Este proceso permitié un anélisis mas profundo y detallado, donde
fue posible examinar la percepcion del liderazgo transformacional y situacional en la
empresa prestadora de servicios tecnoldgicos, intentando evaluar, analizar, medir e
identificar las apreciaciones de los empleados que trabajan de forma remota en la empresa

considerada sobre el impacto en su desarrollo laboral.

3.1 Poblacidn

La empresa “Teletrabajo A” cuenta con un total aproximado de 11.400
trabajadores aproximadamente en la Republica Argentina. En la provincia de Santa Fe los
trabajadores en calidad de trabajo 100% remoto son unas 700 personas, de las cuales un
poco mas del 70% son del sur de Santa Fe, principalmente del departamento Rosario. Para
este estudio investigativo la poblacion de referencia fue representada por 63 empleados de
un area de finanzas llamada CFM (Client Financial Management) que se abocan a trabajar
para el sector Noroeste de Estados Unidos, a los cuales se encuestd en su totalidad. Se

determind esta poblacién ya que los empleados de esta area tienen a su lider radicado en

20 |BIDEM. P4gina 4.
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la ciudad de Buenos Aires, por lo que resulta interesante centrarnos en este sector para
investigar el liderazgo ejercido a distancia. Este lider tiene contacto permanente con todos

los colaboradores, teniendo reuniones quincenales con los mismos.

3.2 Recoleccién de datos

La informacion primaria se recolectd mediante un formulario de Google de forma
virtual la que comprendié una Encuesta 360 - Evaluaciéon de Liderazgo y Desarrollo
Laboral de caracter Integrador, donde constaban las variables e indicadores - Percepcion
de los empleados sobre el liderazgo transformacional: Motivacion, Apoyo y contencion,
Innovacion, Clima Organizacional y Comunicacion; Adaptabilidad e implementacion del
liderazgo situacional: Demanda y necesidad, Toma de decisiones, Afrontamiento al
cambio y Resolucion de conflictos; Desarrollo laboral de los empleados: Satisfaccion
laboral, Competitividad, Productividad y Compromiso; Ventajas y Desafios especificos
que enfrentan los lideres de equipos remotos: Comunicacion, Seguimiento, Trabajo en
Equipo, Confianzay Pertenencia. El instrumento se aplicé a toda la poblacién bajo estudio

definida en el alcance.

Todos estos particulares se encuentran referenciados en el cuadro de
Operacionalizacion de Variables (punto 3.3) de manera detallada. De esta manera, se busco
obtener datos fidedignos y confiables de primera mano pudiendo documentar de manera

organizada y sistematica la informacion necesaria e indispensable.
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3.3 Operacionalizacion de las variables

Variables

Percepcion de los
empleados sobre el
liderazgo
transformacional

Adaptabilidad e
implementacion del
liderazgo situacional

Desarrollo laboral
de los empleados

Ventajas y Desafios
especificos que

enfrentan los lideres
de equipos remotos

Definicion Conceptual Dimensiones

Se centra en inspirar y
motivar a través de una
vision a largo plazo.?*

Transformacional

Se adapta a las
circunstancias y a las
necesidades especificas
de los seguidores en
situaciones
cambiantes.??

Situacional

La satisfaccion laboral
como indicador de
desarrollo profesional
genera una sinergia que
propicia el trabajo
colaborativo en
beneficio del alcance de
los objetivos
misionales.?

La innovacion e
implementacion de la
modalidad remota de
trabajo ha sido debatida
ampliamente por los
profesionales de la
Administracion en
Recursos Humanos,
destacando aspectos
relacionados las
ventajas y desventajas
de trabajar fuera de la
organizacién

Laboral

Funcional

Operacionalizaciéon
Indicadores Deflnu_:lones
Operacionales
e Motivacion
e Apoyo y
contenciéon
e Innovacion
e Clima
organizacional
e Comunicacion
e Demanda y
necesidad
e Toma de
decisiones
e Afrontamiento
al cambio
e Resolucién de
conflictos

Encuesta 360 -
Evaluacion de
Liderazgo y
Desarrollo
Laboral

e Satisfaccién
laboral

e Competitividad

e Productividad

e Compromiso

e Comunicacion

e Seguimiento

e Trabajo en
Equipo

e Confianza

e Pertenencia

Fuente: Cuadro de elaboracién propia.

21 Avolio y Bass (1991) Segun los autores, estas son las caracteristicas de un lider transformacional cuyo objetivo es
hacer realidad nuevas ideas y posibilidades, mejorando los resultados de la organizacion, cambiando la forma en que se
realiza el trabajo y minimizando el impacto del cambio en las actividades diarias del equipo.

22 Hersey y Blanchard (1969) se basa en la idea de que no hay un Unico estilo de liderazgo efectivo para todas las
situaciones; propone que los lideres deben adaptar su estilo de liderazgo segin las necesidades y habilidades de sus
seguidores. Este enfoque se basa en dos dimensiones principales: el nivel de tarea y el nivel de relacion.

23 PINTO, E., CASTRO, A, PAZ, A. “Satisfaccion laboral como indicador de desarrollo profesional en las universidades.
Panorama Econdmico” https://doi.org/10.32997/pe-2020-2667. Ultima visita: 01/08/2023.

24 GOLDEN, T. et al., VEIGA, J. “El impacto de las relaciones superior-subordinado en el compromiso, la satisfaccion

laboral y el desempefio de los trabajadores virtuales”. Obtenido de:
https://lwww.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984307001518. Ultima visita: 01/09/2023.
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3.4 Instrumentos de medicion

A través de la eleccion y confeccidn de estos instrumentos de medicion; Encuesta
360 - Evaluacion de Liderazgo y Desarrollo Laboral (integral) se procur6 fundar la relacion
para la comprobacion de la hipdtesis y el cumplimiento de los objetivos, pudiendo
complementar con la operacionalizacion de las variables de manera sistemética y
estructurada, estableciendo los factores relacionados con analisis de la percepcion del
liderazgo transformacional y situacional en la empresa “Teletrabajo A” departamento

Rosario con trabajadores bajo la modalidad laboral 100% remota.

La informacion fue obtenida directamente de los datos aportados por los
trabajadores en esa calidad y modalidad laboral a quienes se le aplico el instrumento. El
investigador — previo dar cuenta a la empresa “Teletrabajo A” del estudio a llevarse a
cabo y fijado un cronograma — mediante la aplicacién WhatsApp le envié a cada empleado
del area los formularios de Google con los cuestionarios establecidos pudiendo indagar
acerca de los indicadores descriptos en las variables a analizar. Las encuestas fueron
enviadas y llevadas a cabo desde el lunes 6 de mayo de 2024 hasta el viernes 17 de mayo

de 2024, recibiendo la totalidad de los 63 formularios respondidos.

Asimismo, para mayor confiabilidad y poder evitar sesgos, estos instrumentos
tuvieron la particularidad de ser anénimos, resguardando la identidad y la confidencialidad

de cada uno de los elementos seleccionados.

4 Desarrollo de resultados

En este apartado se llevé a cabo la exposicion de la informacion obtenida mediante los
métodos de recoleccion establecidos para la investigacion y el analisis estadistico de los

datos e informacion obtenidos.
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4.1 Rango etario

En el contexto laboral contemporaneo, marcado por la creciente adopcion del
trabajo remoto, el papel del liderazgo se ha vuelto ain mas crucial para mantener la
cohesion y el rendimiento del equipo. En este estudio, se analizd6 cémo los estilos de
liderazgo transformacional y situacional se manifestaron y fueron percibidos en un entorno
laboral completamente remoto. Para ello, se examind un conjunto de datos fundamentales:
el rango etario de los participantes de la encuesta. Estos datos proporcionaron una vision
detallada de como diferentes grupos demogréficos experimentaron y percibieron el
liderazgo en un contexto remoto, lo que a su vez puede informar practicas de liderazgo
mas efectivas y adaptadas a las necesidades especificas de cada equipo. En este analisis,
se exploraron las implicaciones de estos datos y su relevancia para la gestion del liderazgo

en un entorno laboral cada vez méas dindmico y digitalizado.

La edad de los participantes puede influir en como perciben y responden a los diferentes
estilos de liderazgo en un entorno laboral completamente remoto, destacando la
importancia de una aproximacion flexible y adaptativa por parte de los lideres. Mediante
la aplicacion de la encuesta, se obtuvieron los datos acerca de las edades de los 63
empleados encuestados. A continuacion, se presenta un grafico con la informacion

relacionada a la poblacién bajo estudio reflejada.
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Grafico 1. Identificacion del rango etario

3%

@ 21a26aios @ 27a31afios @ 32a36aios 37 a 41 afos 42 a 46 anos

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

Los aspectos relacionados al rango etario donde se comprendio la totalidad de la

poblacién encuestada (63 empleados) nos indico que:

e 21 a 26 afios (con un percentil del 29%): Es importante considerar que los
individuos en este rango podrian haber tenido menos experiencia laboral y
posiblemente menor exposicion a diferentes estilos de liderazgo. Podrian haber
considerado una preferencia por lideres que sean més cercanos en edad o adoptaran
un enfoque mas inclusivo y participativo en su liderazgo.

e 27 a 31 afos (48% del total de encuestados): Este fue el grupo demografico mas
grande en la muestra. Es probable que estos individuos hayan estado en una etapa
temprana de sus carreras profesionales y hayan estado buscando orientacién y
apoyo significativos de sus lideres. Podrian haber sido receptivos a un liderazgo
transformacional que le brindara inspiracién y vision a largo plazo, asi como a un

liderazgo situacional que se adaptara a sus necesidades especificas.
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e 32 a 36 afios (14% de la poblacién): Este grupo demografico representd a
profesionales que probablemente hayan tenido mas experiencia laboral vy
posiblemente roles de liderazgo intermedios. Pueden haber valorado la autonomia
y la flexibilidad en su trabajo, por lo que podrian haber respondido positivamente
a lideres que ofrecieran un equilibrio entre direccion clara y empoderamiento. Es
justo pensar que esta franja etaria mantuviera serias pretensiones en cuanto a una
escalada en sus puestos laborales, lo que indica que hayan empatizado con los roles
de liderazgo y observado la posibilidad de una promocién u ascenso mediante
resultados a través de la toma de decisiones asertivas que promuevan el crecimiento
corporativo.

e 37 a 41 afos (percentil del 6%): Aunque fue un grupo mas pequefio, es probable
que estos individuos hayan tenido una experiencia laboral considerable y
posiblemente hayan ocupado roles de liderazgo. Podrian haber valorado un estilo
de direccion que sea capaz de abordar los desafios especificos del trabajo remoto,
como la gestién del equipo a distancia y la comunicacion efectiva. Es dable de
mencion que la solidez y madurez presentada en este rango fue un indicador claro
de un posicionamiento laboral comprometido y pertinente a la corporacion,
teniendo en muchos casos, aspectos personales que les hayan dado mayor
solvencia, versatilidad laboral y los consolidara en responsabilidad.

e 42 a 46 afios (3%): Aunque fue la menor proporcién en la muestra, este grupo
demogréafico podria haber tenido una perspectiva Unica, con una combinacién de
experiencia laboral y adaptacién a las nuevas tecnologias. Podrian haber preferido
lideres que demostraran habilidades sélidas de liderazgo emocional y que faciliten

la colaboracion y el trabajo en equipo en un entorno remoto.
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En general, los datos sugirieron que los estilos de liderazgo transformacional y
situacional debieron adaptarse a las necesidades y preferencias especificas de diferentes
grupos demogréficos en un entorno laboral completamente remoto. Es fundamental que
los lideres comprendan las distintas dinamicas y desafios que enfrentan sus equipos para

poder brindar un liderazgo efectivo y apoyo adecuado en este contexto.

4.2 Percepcion de los empleados sobre el liderazgo transformacional

Se examinaron los datos obtenidos en las encuestas realizadas en este estudio
investigativo en la que se indagd la percepcion de los empleados sobre la capacidad de sus
lideres para motivar, brindar apoyo, fomentar la innovacion y crear un clima
organizacional positivo. A través de un analisis detallado de cada uno de los indicadores,
se busco identificar tanto los aspectos positivos del liderazgo transformacional como las
areas de mejora en este entorno laboral especifico. Este analisis proporciond una vision
integral que puede servir de base para implementar estrategias efectivas que impulsen el

rendimiento y la satisfaccion en el trabajo remoto.
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Grafico 2. Calificacion de la percepcion del lider para su capacidad de
motivacion e inspiracion a largo plazo.

@ Muy satisfactorio @ Satisfactorio Muy insatisfactorio Insatisfactorio @ Neutral

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

Se pudo observar que la mayoria de los encuestados (54%) calificaron la capacidad
de su lider para motivar y generar inspiracion como "satisfactorio". Sin embargo, también
hubo una proporcién significativa de encuestados (19%) que se mantuvieron neutrales en
su percepcion, lo que indico cierta ambigiiedad o falta de claridad en la capacidad del lider
para inspirar a través de una vision a largo plazo. La minoria de encuestados que calificaron
esta capacidad como insatisfactoria 0 muy insatisfactoria (12.7% y 7.9%) sugirieron que

habia espacio para mejorar en este aspecto.
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Grafico 3. Nivel de apoyo y contencion brindados por el lider en el trabajo.

1.6%

7,9%

@® Engran medida @ Mucho @ Moderado Poco Muy poco

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

La mayoria de los encuestados (77.8%) sintieron que su lider les brindé un nivel
moderado a alto de apoyo y contencidn en su trabajo. Ademas, se pudo evidenciar que el
12.7% manifestaron recibir un fuerte sostenimiento por parte de su lider en el medio
laboral. Sin embargo, es notable que un pequefio porcentaje de encuestados (9.5%)
percibieron que este apoyo era muy bajo o bajo, lo que indicd una falta de satisfaccién en
este aspecto. Este hallazgo sugirié que, aunque la mayoria de los empleados percibieron
un nivel adecuado de apoyo, aun habia margen para mejorar la calidad y la cantidad de

este apoyo.
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Grafico 4. Capacidad del lider para fomentar la innovacion en el equipo.
1.6%

7,9%

@® Muyalta @ Moderada @ Alta Baja Muy baja

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 — Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

En lo relacionado con la evaluacion de la capacidad del lider para fomentar la
innovacion en el equipo una gran porcién de los encuestados (con un acumulado del
44.4%) percibieron que su lider tenia al menos una capacidad entre alta y muy alta para
fomentar la innovacion en el equipo, lo que indicé un potencial para impulsar ain mas la
creatividad y la generacion de ideas. En un segundo analisis se pudo pensar que del total
de encuestados casi la mitad con un 46% evidencié que el lider se posicioné en este
particular con estandares moderados en la medicion, ofreciendo una visién claramente
estratégica para pensar en mejoras de aspectos innovadores. A pesar de ello, un porcentaje
nada depreciable de un poco méas del 9% puso a consideracion esta capacidad en el lider
otorgandole una valorativa baja 0 muy baja, lo que sugiri6 la necesidad de implementar
estrategias para promover la innovacion sin dejar de pensar que debe mantenerse en alza

este apartado.
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Grafico 5. Clima organizacional en el equipo dirigido por el lider.

3.2%

@ Muy positivo @ Positivo @ Neutral Negativo
Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

En virtud de la descripcion del clima organizacional en el equipo liderado por el
jefe lamayoria de los encuestados (79.4%) percibieron el clima organizacional en el equipo
como positivo 0 muy positivo, lo que sugirié un ambiente de trabajo saludable y favorable
para el desarrollo y crecimiento. Por otra parte, un segundo andlisis evidencid que existio
una percepcion negativa menor porcentualmente (3.2%) indicando que, como en toda
organizacion, existian areas potenciales de mejora en la gestion del equipo. Ademas, no se
puede desestimar la franja cuya percepcion fue neutral representada por el 17.5% que,
puesto en contexto de analisis para este estudio, revel6 que aln era necesaria la busqueda

de un clima organizacional 6ptimo para seguir desarrollandose plenamente.
4.3 Adaptabilidad e implementacion del liderazgo situacional

Pretendiendo comprender cdmo la adaptabilidad y la implementacion del liderazgo
situacional se manifiestan y son percibidas en un entorno laboral completamente remoto,

se realiz6 un analisis detallado de los indicadores tales como:
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e la adaptabilidad del lider,
e |atoma de decisiones en situaciones desafiantes,
e el manejo del cambioy

e |aresolucidn de conflictos,

Se buscd proporcionar una vision integrada de la dinamica de liderazgo en estos
contextos. Este estudio ofrecié una comprensién de las percepciones que evidenciaron los
empleados sobre sus lideres, ademas de arrojar luz sobre las interrelaciones entre diferentes
aspectos del liderazgo situacional en entornos remotos pudiendo contribuir a mejorar la

efectividad y la adaptabilidad de los lideres en el futuro del trabajo.

Grafico 6. Adaptacion del lider a circunstancias y necesidades especificas del
equipo en situaciones cambiantes.

@ Efectivo @ Muyefectivo @ Neutral @ Inefectivo
Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)
El 76.2% de los encuestados percibi6 que sus lideres eran efectivos o muy efectivos
en adaptarse a las circunstancias y necesidades especificas del equipo en situaciones
cambiantes. Apreciando una baja ineficiencia en este indicador del 7.9%, con un item

neutral que se inscribié como punto de inflexion a la necesidad de tomar atencion a las
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transiciones propias de cada emprendimiento y enfrentamiento con el cambio. Esto
evidencio que la mayoria de los lideres fueron percibidos como adaptables en entornos

laborales remotos.

Grafico 7. Calificacion de la toma de decisiones del lider en situaciones
desafiantes.

1.6% 3-2%

@ Efectiva @ Muyefectiva @ Neutral Muy deficiente Deficiente
Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

El 82.6% de los encuestados calificd la toma de decisiones de sus lideres como
efectiva 0 muy efectiva en situaciones desafiantes. Esta alta calificacion indicé una
confianza generalizada en las habilidades de toma de decisiones de los lideres en momentos
que asi lo requerian o que la necesidad demandara. Mismo caso que el indicador anterior,
se mantuvo una neutralidad (12.7%) que marcoé la necesidad de sostenimiento y atencion
a los vaivenes reticentes del cambio, observando niveles despreciables en aspectos
negativos del desenvolvimiento por parte de los lideres ante el manejo de decisiones

cruciales ante desafios inesperados y en momentos criticos.
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Grafico 8. Manejo del cambio y adaptacion del equipo ante nuevas
circunstancias por parte del lider.

@® Bien @ Muybien @ Mal @ Neutral

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

El 82.5% de los encuestados aprecio que sus lideres manejaban bien o muy bien el
cambio y la adaptacion del equipo ante nuevos contextos. Esto sugirio que la mayoria de
los lideres fueron vistos como capaces de guiar al equipo a través de cambios y desafios,
con un indice neutral que se fue reiterando en los indicadores anteriores como regulador
en este caso del cambio y la adaptacion ante nuevos escenarios, ya que todo este sistema

es dinamico y renovable.
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Grafico 9. Eficacia del lider en la resolucion de conflictos dentro del equipo.

3005 16%

@ Muyeficaz @ Eficaz @ Neutral Ineficaz Muy ineficaz

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

Por otro lado, el 73% de los encuestados considerd que sus lideres eran eficaces o
muy eficaces en la resolucion de conflictos dentro del equipo. Aunque la mayoria percibio
a sus lideres como eficaces, también hubo un porcentaje notable de neutralidad (22.2%),

lo que indicd que aun existia margen para mejorar en este aspecto.

A continuacidn, se exponen los indicadores de esta variable para obtener una vision

mas integral:

Adaptabilidad y toma de decisiones: Se evidenci6 una correlacion significativa
entre la adaptabilidad del lider y su capacidad para tomar decisiones efectivas en
situaciones desafiantes. Esto sugirié que los lideres que son adaptables tendieron a tomar

decisiones mas efectivas en momentos criticos.

Adaptabilidad y manejo del cambio: Existié una relacién positiva entre la

adaptabilidad del lider y su capacidad para manejar el cambio y la adaptacion del equipo.
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Los lideres adaptables se pudieron mostrar mas propensos a liderar con éxito a sus equipos

a través de cambios y nuevas circunstancias.

Toma de decisiones y resolucién de conflictos: Se reflejo que los lideres que
tomaban decisiones efectivas en situaciones desafiantes también tendieron a ser maés
eficaces en la resolucion de conflictos dentro del equipo. Esto sugirié que la capacidad de
tomar decisiones sélidas se relacion6 con habilidades de resolucion de conflictos méas

efectivas.

Para sintetizar, en un entorno laboral completamente remoto, la adaptabilidad y la
implementacién del liderazgo situacional son aspectos cruciales para el éxito del equipo.
Los datos mostraron que la mayoria de los lideres fueron percibidos como adaptables,
efectivos en la toma de decisiones, capaces de manejar el cambio y eficaces en la
resolucion de conflictos. Sin embargo, también se identificaron areas de mejora, como la
resolucion de conflictos, donde algunos lideres podrian beneficiarse de un enfoque mas
proactivo. En general, estos resultados sugirieron que el liderazgo situacional desempefio
un papel vital en el éxito de los equipos en entornos laborales remotos y que existié una
relacién entre la adaptabilidad del lider y su capacidad para liderar efectivamente en

situaciones desafiantes.

4.4 Desarrollo laboral de los empleados

La era digital ha traido consigo diversos desafios y oportunidades, especialmente
en términos de liderazgo y desarrollo laboral. Este analisis se centré en comprender como
se manifesto y fue percibido el desarrollo laboral de los colaboradores en un entorno

completamente remoto, a través de la cavilacion de los indicadores como:

e |a satisfaccion laboral,
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e la competitividad del equipo,
e laproductividad y,

e el compromiso laboral,

Cada uno de ellos en relacion con el liderazgo. Los datos recopilados revelaron
Importantes perspectivas sobre el impacto del liderazgo en un entorno de trabajo remoto,
y ofrecieron una visién detallada de las percepciones y experiencias de los empleados en

este nuevo paradigma laboral.

Grafico 10. Contribucion del lider en la satisfaccion laboral.

9,5%

@® Engran medida @ Moderadamente @ Muypoco @ Mucho Poco

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

La representacion de los empleados encuestados con percentiles del 44.4% y 7.9%
respectivamente; es decir casi la mitad del total con un porcentual del 52.3% considero que
sus lideres contribuyeron mucho o en gran medida a su satisfaccion laboral, lo que indicd
un nivel significativo de aprecio por el liderazgo en este aspecto. Sin embargo, en un

segundo analisis se observo que un 14.3% considerd lo opuesto sobre la contribucion de
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su lider y una franja nada despreciable del 33.3% sinti6 que la contribucion fue moderada,

lo que sugirié que ain habia margen de mejora en este &mbito.

Grafico 11. Contribucion del lider a la competitividad y la organizacion del
equipo.

1.6%

6,3%

@ Muyalta @ Alta @ Moderada Baja Muy baja

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

En relacién con la competitividad, la mayoria de los encuestados (61.9%) percibi6
que la contribucion de sus lideres a la competitividad fue alta o muy alta. Esto fue un
indicativo positivo de la percepcidn de los empleados sobre el impacto de sus lideres en la
eficacia y eficiencia del equipo y la organizacion. Aunque al igual que el analisis anterior
se debe de observar con detenimiento al casi 40% restante que manifesté una polarizacion

en este apartado hacia aspectos de moderada a baja contribucién en la productividad.
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Grafico 12. Influencia del liderazgo en la productividad del equipo.

1.6%

@ Muy positivamente @ Positivamente @ Negativamente @ Neutral Muy Negativamente
Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)
Una abrumadora mayoria (76.1%) creyo que el liderazgo de sus jefes influyd
positivamente o muy positivamente en la productividad del equipo. Solo un pequefio
porcentaje (7.9%) percibio una influencia negativa que acumulado al valor neutral del
indice indico que el 23.8% manifestd una influencia negativa o parcial por parte del lider
hacia el aporte del equipo, aspecto que se debe considerar en busqueda de superacion como

sistema de organizacion y produccion.
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Grafico 13. Compromiso con el trabajo como resultado del liderazgo
percibido.

3.2%

41,3%

@ Extremadamente comprometido @ Muy comprometido @ Poco comprometido
Moderadamente comprometido Muy poco comprometido

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

El 41.3% participantes de la encuesta (el percentil mas elevado) expreso estar
medianamente conformes en tanto el jefe promueva que sus dirigidos estén comprometidos
con su labor. Por otro lado, con un porcentual acumulado del casi 50% entre los dos valores
gue comprenden que el trabajador se encontr6 muy comprometido (34.9%) y/o
extremadamente comprometido (14.3%) los trabajadores dieron cuenta que el lider le
propuso desafios, los incentivd y promovid a la superacion diaria y constante. Es decir, se
cavilo que la gran mayoria de los encuestados en realidad evidencio un liderazgo realmente
funcional a las necesidades de la organizacién y principalmente al aprovechamiento del
capital humano y la complejidad que ello implica. Se dejé en claro también que solamente

un pequefio porcentaje (3.2% y 6.3% = 9.5%) dio indices de un bajo nivel de compromiso.

Al entrecruzar estos datos, se pudo observar que existié una correlacién entre la
percepcion del liderazgo y varios aspectos del entorno laboral. Por ejemplo, aquellos que
percibieron una contribucion positiva del lider en cuanto a la satisfaccion laboral tendieron

a sentirse mas comprometidos con su trabajo. Ademaés, aquellos que vieron una alta
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contribucion del lider a la competitividad y la productividad del equipo también se

inclinaron a sentirse mas involucrados.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que estos datos fueron percepciones
subjetivas de los empleados y pueden no reflejar necesariamente la realidad objetiva.
Ademaés, hay ciertos aspectos, como la neutralidad en la percepcion de la influencia del
liderazgo en la productividad, que podrian requerir una mayor exploracion para
comprender completamente sus implicaciones. En general, estos resultados sugirieron que
el liderazgo jug6 un papel crucial en el entorno laboral remoto y que los lideres pudieron
influir significativamente en la satisfaccion, competitividad y compromiso laboral de sus

equipos.

4.5 Ventajas y desafios especificos que enfrentan los lideres de equipos

remotos

El andlisis de los datos obtenidos en la investigacion sobre las ventajas y desafios
por los que debe atravesar un lider de acuerdo con la conduccidn de equipos remotos revel6
varios puntos clave que reflejaron la percepcion de los empleados en un entorno laboral de
este estilo. A continuacion, se presenta un analisis de caracter argumentativo, abordando

los diferentes indicadores y realizando un entrecruzamiento de estos.
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Grafico 14. Calificacion de la comunicacion en el equipo remoto guiado por el
lider.

3.2%

@ Muybuena @ Buena @ Neutral Deficiente Muy deficiente

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

La comunicacion en equipos remotos es esencial para su éxito. Segun los datos, un
76.2% de los encuestados calificd la comunicacion con su lider como "Buena" o "Muy
buena", mientras que solo un 12.7% la aprecié como "Deficiente" o "Muy deficiente". Esto
indicé que la mayoria de los empleados percibieron una comunicacién efectiva, lo que es
crucial para la cohesion y eficiencia del equipo. Sin embargo, el 11.1% que se mantuvieron

neutral podria reflejar areas donde la comunicacion pudo ser inconsistente o mejorable.
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Grafico 15. Seguimiento efectivo del progreso y el trabajo de los miembros
del equipo remoto por parte del lider.

3.2%

6,3%

@ Muyeficaz @ Eficaz @ Neutral Ineficaz Muy ineficaz

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

La capacidad del lider para seguir el progreso y el trabajo de los miembros del
equipo es otro aspecto vital. Aqui, el 69.8% de los encuestados considerd que su lider fue
"Eficaz" o "Muy eficaz" en esta tarea, mientras que solo un 9.5% lo calificO como
"Ineficaz" o "Muy ineficaz". El 20.6% que se mantuvo neutral sugirié que habia espacio
para mejorar las herramientas y métodos de seguimiento, lo cual podria optimizar ain mas

el desempefio y la satisfaccién del equipo.

45



Grafico 16. Capacidad del lider para fomentar el trabajo en equipo en un
entorno remoto.

1.6%

6,3%

@ Muyalta @ Alta @ Moderada Baja Muy baja
Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

La capacidad del lider para fomentar el trabajo en equipo en un entorno remoto
también es fundamental. Un 77.8% de los empleados evalud esta capacidad como "Alta"
0 "Muy alta", lo que indicd una percepcion positiva sobre las habilidades del lider para
promover la colaboracion. Sin embargo, un 23.8% que lo calific6 como "Moderada"
sugirié que, aunque hubo una buena base, existieron oportunidades para fortalecer alin mas
el trabajo en equipo, quizads mediante actividades de formacion de equipos més frecuentes
0 estrategias de integracion mas efectivas. Un porcentaje menor del 7.9% interpretd una

percepcion “Baja” o “Muy Baja”
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Grafico 17. Confianza en la capacidad del lider para crear un sentido de
pertenencia en el equipo remoto.

4.8% 3.2%

@ Muy alta confianza @ Confianza alta @ Confianza moderada Poca confianza
Muy poca confianza

Fuente: Datos obtenidos de la Encuesta 360 - Evaluacidn de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

Finalmente, la confianza en la capacidad del lider para crear un sentido de
pertenencia es crucial para la moral del equipo. Los datos mostraron que un 66.7% de los
encuestados tuvo "Confianza alta” o "Muy alta" en esta habilidad, con solo un 8% que
expresaron "Muy poca" o "Poca confianza". La confianza moderada del 25.4% reflej6 una
percepcion de estabilidad, aunque también indicé que podria haber méas esfuerzos en crear

una cultura de equipo mas unida y participativa.

Al puntualizar acerca de los indicadores de las variables, se observé una tendencia
coherente donde la mayoria de los empleados percibieron positivamente las capacidades
de sus lideres en varios aspectos clave del liderazgo remoto. La alta calificacion en
comunicacion, seguimiento del trabajo, fomento del trabajo en equipo y creacion de un
sentido de pertenencia sugirieron que los lideres estuvieron, en general, desempefiandose

bien en un entorno remoto.
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No obstante, las respuestas neutrales y las calificaciones moderadas en varias
categorias indicaron &reas donde podria haber mejora. Por ejemplo, mejorar la
comunicacion puede directamente influir en una mejor percepcion del seguimiento del
trabajo y en el fomento del trabajo en equipo. Del mismo modo, reforzar el sentido de

pertenencia podria tener un efecto positivo en la confianza general en el liderazgo.

En resumen, los datos reflejaron que los lideres de equipos remotos enfrentaron
desafios significativos, pero también mostraron fortalezas notables en la mayoria de las
areas evaluadas. Las areas de mejora, sefialadas por los porcentajes de respuestas neutrales
y moderadas, sugirieron que, con un enfoque continuo en la mejora de la comunicacion,
seguimiento del trabajo, y la construccién de equipo, los lideres podrian potenciar ain méas

la efectividad y cohesion de sus equipos remotos.
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5 Conclusiones

El andlisis realizado sobre la percepcion del liderazgo transformacional y
situacional en la empresa “Teletrabajo A” revel0 importantes perspectivas sobre como
estos estilos de liderazgo fueron percibidos y su impacto en el desarrollo laboral de los
empleados que trabajan de forma remota en Rosario durante el 2024. A lo largo de la
investigacién, se cumplieron de manera efectiva tanto el objetivo general como los
especificos planteados, proporcionando una comprension detallada y matizada de las

dinamicas de liderazgo en un entorno laboral remoto.

5.1 Cumplimiento del objetivo general y especificos

El objetivo general de analizar la percepcion del liderazgo transformacional y
situacional y su impacto en el desarrollo laboral de los empleados se ha cumplido
plenamente. Los datos indicaron que ambos estilos de liderazgo fueron percibidos de
manera diversa dependiendo de las distintas perspectivas de los trabajadores, demostrando

la importancia de una aproximacion adaptativa y flexible.

Evaluacion de la percepcion de los empleados sobre el liderazgo
transformacional: se encontré que la mayoria de los colaboradores tuvieron una
percepcion positiva de sus lideres transformacionales, especialmente en términos de apoyo
y contencion, aunque hubo areas de mejora en la capacidad de generar inspiracion y

fomentar la innovacion.

Aunque generalmente firme, la capacidad de los lideres para inspirar y motivar a
través de una vision a largo plazo necesita ser fortalecida. Los altos niveles de apoyo y

contencion fueron bien valorados, pero fomentar la innovacion sigue siendo un desafio.
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Anélisis de la adaptabilidad e implementacion del liderazgo situacional: los
lideres situacionales fueron vistos como adaptables y eficaces en la toma de decisiones y
manejo de conflictos, lo que es crucial en un entorno remoto. La alta percepcion de
adaptabilidad y capacidad para tomar decisiones efectivas en situaciones desafiantes
resalto la importancia de estos atributos en un entorno de teletrabajo. La percepcion general
fue favorable, aunque la resolucién de conflictos es un area que presentd margen para

mejora.

Medicion del impacto del liderazgo en el desarrollo laboral: la satisfaccion
laboral, la productividad y el compromiso estan positivamente influenciados por ambos
estilos de liderazgo, con un alto porcentaje de empleados que consideraron que sus lideres

contribuyeron significativamente a estos aspectos.

Los datos sugirieron que el liderazgo transformacional y situacional contribuyd
significativamente a la satisfaccién y productividad laboral. EI compromiso laboral,
aunque alto, puede ser mejorado con estrategias que fortalezcan el sentido de identidad y

la cohesidn del equipo.

Identificacion de ventajas y desventajas del liderazgo remoto: se identificaron
tanto fortalezas como desafios en la gestion de equipos remotos. La comunicacion, el
seguimiento del progreso y el fomento del trabajo en equipo fueron areas destacadas,

aunque se sefialo la necesidad de mejorar en la creacion de un sentido de pertenencia.

Los hallazgos confirmaron la hip6tesis de que el liderazgo transformacional y
situacional fueron percibidos de manera positiva, impactando favorablemente en la

satisfaccion, productividad y compromiso de los empleados. La adaptabilidad y efectividad
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de los lideres en la gestion de equipos remotos fueron cruciales para mantener un entorno

de trabajo cohesivo y eficiente.
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6 Propuestas

Para optimizar el liderazgo en un entorno de trabajo remoto, se recomienda:

Fortalecer las habilidades de inspiracion y motivacion:

v Capacitar constantemente a los lideres en técnicas de comunicacion que promuevan
una vision compartida y motivadora, por ejemplo, talleres o cursos en linea que
ensefien maneras de comunicacion claras y persuasivas. Es fundamental que el lider
se comunique de manera continua y transparente con su equipo, transmitiendo la
visién a largo plazo de la organizacion, los objetivos y metas a alcanzar. La
comunicacion abierta, honesta y productiva es clave.

v Establecer controles semanales consistentes, ya sea uno a uno, con todo el equipo
0 ambos (segun sea necesario). Esto podria proporcionar un punto de contacto
regular para conectarse y mantener a los colaboradores informados y motivados.

v Interiorizar a los empleados a entender cémo su trabajo diario contribuye
directamente a la realizacion de la vision a largo plazo de la organizacion. Esto les
permite ver la importancia y el impacto de sus contribuciones individuales en los

objetivos organizacionales mas amplios.

Fomentar la innovacion:

v Incentivar la participacion de personas con diferentes antecedentes y experiencias
dentro del equipo para promover la diversidad de ideas. La colaboracion es fuente

de innovacion, diversidad, inclusion y elaboracion de soluciones superadoras.
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Establecer canales de comunicacion claros e impulsar un ambiente donde los
miembros del equipo se sientan cbmodos compartiendo ideas y retroalimentacion.
No basta simplemente con estar abierto a las ideas de los demas. Involucrar la
capacidad intelectual colectiva de las personas con las que se trabaja es un proceso
activo y continuo. Como lider, se debe extraer ideas del personal y presionarlos
constantemente para que contribuyan.

Implementar programas y actividades que incentiven la creatividad y la generacion
de ideas entre los empleados. Se puede crear un espacio virtual para la
colaboracidn, utilizando herramientas colaborativas como Microsoft Teams o
plataformas de gestion de proyectos para facilitar la cooperacion y la generacion
de ideas entre los miembros del equipo.

Estimular el desarrollo profesional de los miembros del equipo mediante la
participacion en cursos en linea, conferencias virtuales y otros recursos de

aprendizaje, que pueden ser impartidos por la misma empresa.

Fomentar una cultura organizacional solida:

Apoyar el equilibrio entre trabajo y vida personal, reconociendo y respetando los
limites de horario de los miembros del equipo y promover practicas que fomenten
el bienestar personal, como tomar descansos regulares y fomentar la desconexion
fuera del horario laboral. Esto es vital ya que difuminar la linea entre el trabajo y
la vida personal puede llevar a trabajar mas horas de las necesarias, uno de los
aspectos negativos usuales del trabajo remoto.

Promover la diversidad y la inclusion, fomentando un ambiente inclusivo donde

todas las voces sean valoradas y respetadas, y donde se celebren las diferencias
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culturales y de opinién. Capacitar a los lideres para que actien como modelos a
seguir en términos de inclusion. Esto implica tomar decisiones conscientes que
promuevan la equidad, y establecer expectativas claras de comportamiento
inclusivo dentro del equipo.

Crear oportunidades de socializacion virtual, organizando eventos virtuales
informales, como almuerzos o actividades recreativas en linea, para que los
miembros del equipo puedan socializar y fortalecer los lazos de camaraderia. De
esta manera, se promueve la cohesion del equipo y el sentido de pertenencia. En el
contexto del trabajo remoto, se impulsara cada vez mas la idea de tener conexién
emocional, generar un contexto de trabajo que implique algo mas que la actividad
laboral e invite a sentirse parte del grupo y del proyecto. Cuando los colaboradores
se sienten parte de un equipo, logran la colaboracion, el compromiso y el sentido

de mutua fidelidad entre todos.

Mejorar la resolucion de conflictos

Proveer formacion especifica en gestion de conflictos y mediacion para lideres. La
capacitacion dedicada a técnicas de manejo de conflictos brinda a los empleados
estrategias para manejar situaciones tensas de manera efectiva. Se podria
considerar formacion a través de cursos en linea, seminarios web o talleres virtuales
que cubran tematicas como escucha activa y comunicacion, mejores practicas para
brindar comentarios constructivos de manera remota, entre otros.

Establecer canales de resolucion de conflictos claros, implementando procesos

trasparentes y eficientes para abordar y resolver enfrentamientos dentro del equipo,
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ya sea a través de mediacion, reuniones virtuales de resolucion de problemas o
intervenciones directas.

Fomentar la resolucion proactiva de conflictos, animando a los empleados a
abordarlos de manera dindmica y a resolverlos antes de que escalen o afecten
negativamente la dinamica del equipo.

Garantizar que los miembros del equipo remoto comprendan sus roles individuales
y las expectativas que conllevan. Establecer limites y responsabilidades claros para
cada empleado evita malentendidos que pueden conducir a conflictos. Las
expectativas sobre tiempos de respuesta, cumplimiento de plazos, protocolos de
comunicacion y las interdependencias entre roles son aspectos que deben ser
comunicados efectivamente y ser reconocidos por los colaboradores. Con
responsabilidades personales y procesos de equipos bien definidos, los trabajadores
remotos pueden concentrarse en sus tareas y tener la confianza de que estan
contribuyendo de manera efectiva, disminuyendo asi faltas de comunicacion y
tensiones.

Analizar y revisar regularmente los conflictos pasados, realizando evaluaciones
periddicas de los problemas ocurridos y las estrategias de resolucion utilizadas.
Utilizar esas lecciones para mejorar la capacidad del equipo para manejarlos en el

futuro.

Adaptar el liderazgo a las necesidades individuales:

Continuar adaptando los estilos de liderazgo a las caracteristicas demogréaficas y de
experiencia de los empleados, asegurando que se aborden sus necesidades

especificas. Evaluar los requisitos del equipo es primordial para determinar el tipo
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de liderazgo més eficaz. Para determinar con mejor precision las necesidades, los
lideres deben profundizar en aspectos tales como la naturaleza de los proyectos en
los que se trabaja, el conjunto de habilidades colectivas y la experiencia de los
miembros del equipo, asi como la dinamica interna del mismo.

v Fomentar flexibilidad en la planificacion y asignacion de tareas, estando dispuestos
a ajustar los planes y designaciones de trabajo segun las necesidades del equipo y
los cambios en el entorno.

v Alentar a los lideres de la organizacion a que apoyen las necesidades personales de
los colaboradores. Cuanto mas empaticen con los trabajadores, se pongan en su
lugar y fomenten los desarrollos personales, mas satisfechos y comprometidos van

a estar todos.

En conclusion, la investigacion confirma que un liderazgo bien adaptado y
transformacional es crucial para el éxito de equipos remotos. Los lideres deben seguir
desarrollandose en areas clave para maximizar su impacto positivo en la satisfaccion,

productividad y compromiso de sus empleados.
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7 Anexo

Encuesta 360 - Evaluacion de liderazgo y desarrollo laboral (integral)

Edad:

Percepcion de los empleados sobre el liderazgo transformacional

motivar y generar inspiracion a través de una visiéon a largo plazo?

1. :,Cbémo calificarias la percepcién de tu lider en cuanto a su capacidad para

1) Muy insatisfactorio

2) Insatisfactorio

3) Neutral

4) Satisfactorio

5) Muy satisfactorio

2. ¢En qué medida sientes que tu lider te brinda apoyo y contencién en tu
trabajo?

1) Muy poco

2) Poco

3) Moderado

4) Mucho

5) En gran medida

3.¢Como evaluas la capacidad de tu lider para fomentar la innovacion en el
equipo?

1) Muy baja

2) Baja

3) Moderada

4) Alta

5) Muy alta

4.¢:,Como describirias el clima organizacional en el equipo liderado por tu
jefe?

1) Muy negativo

2) Negativo

3) Neutral

4) Positivo

5) Muy positivo
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Adaptabilidad e implementacion del liderazgo situacional

las necesidades especificas de su equipo en situaciones cambiantes?

1.¢Qué tan efectivamente crees que tu lider se adapta a las circunstancias y

1) Muy inefectivo

2) Inefectivo

3) Neutral

4) Efectivo

5) Muy efectivo

2.¢,Coémo calificarias latoma de decisiones de tu lider en situaciones
desafiantes?

1) Muy deficiente

2) Deficiente

3) Neutral

4) Efectiva

5) Muy efectiva

3.¢,Como maneja tu lider el cambio y la adaptacion del equipo ante nuevas
circunstancias?

1) Muy mal

2) Mal

3) Neutral

4) Bien

5) Muy bien

4. ¢ Qué tan eficaz es tu lider en la resolucién de conflictos dentro del
equipo?

1) Muy ineficaz

2) Ineficaz

3) Neutral

4) Eficaz

5) Muy eficaz
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. Desarrollo laboral de los empleados

1. ¢.En qué medida sientes que tu lider contribuye a tu satisfaccion laboral?

1) Muy poco

2) Poco

3) Moderadamente
4) Mucho

5) En gran medida

2.¢.Coémo percibes la contribucién de tu lider a la competitividad del equipo y
la organizacion?
1) Muy baja

2) Baja

3) Moderada

4) Alta

5) Muy alta

3.¢Como crees que el liderazgo de tu jefe influye en la productividad del
equipo?

1) Negativamente

2) Neutral

3) Positivamente

4) Muy positivamente

4.:Qué tan comprometido te sientes con tu trabajo como resultado del
liderazgo de tu jefe?

1) Muy poco comprometido

2) Poco comprometido

3) Moderadamente comprometido
4) Muy comprometido

5) Extremadamente comprometido
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Ventajas y Desafios especificos que enfrentan los lideres de equipos

remotos

1.¢Como calificarias la comunicacion en el equipo remoto liderado por tu
jefe?

1) Muy deficiente

2) Deficiente

3) Neutral

4) Buena

5) Muy buena

2. ¢Qué tan efectivamente sigue tu lider el progreso y el trabajo de los
miembros del equipo remoto?

1) Muy ineficaz

2) Ineficaz

3) Neutral

4) Eficaz

5) Muy eficaz

3.¢Como evaluas la capacidad de tu lider para fomentar el trabajo en equipo
en un entorno remoto?

1) Muy baja

2) Baja

3) Moderada

4) Alta

5) Muy alta

4. ¢ Cuanta confianza tienes en la capacidad de tu lider para crear un sentido
de pertenencia en el equipo remoto?

1) Muy poca confianza

2) Poca confianza

3) Confianza moderada

4) Confianza alta

5) Muy alta confianza
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