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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia ejercida por
el liderazgo sobre el desempeiio de los colaboradores de Agriplaza S.A. La
empresa opera en el sector minero en Ecuador cuya dinAmica interna esta
marcada por la interaccibn entre directivos de ascendencia china y
colaboradores ecuatorianos. Las diferencias culturales son un factor
predominante que suscita tensiones y complica la eficiencia organizacional. Se
estudiaron teorias avanzadas de liderazgo, destacandose los paradigmas de
Hofstede y GLOBE, mismos que ayudaron a descubrir como el estilo de liderazgo
moldea el desempefio de los colaboradores en las empresas. Se utilizd un
enfoque cuantitativo y a través de encuestas estructuradas que fueron aplicadas
a una muestra representativa se realizaron los analisis estadisticos. Los
resultados reflejaron que los estilos de liderazgo transformacional, transaccional
e intercultural actian como catalizadores de cohesién y rendimiento en los
equipos, en contraposicion con el liderazgo autoritario, que demostré una menor
eficacia en este entorno. En conclusién, se sugiere la aceptacion de un enfoque
de liderazgo intercultural meticuloso, altamente sensible a las idiosincrasias
culturales de cada colectivo, estableciéndose como un pilar destacable para el
eéxito en contextos multiculturales y para la optimizacion del desempefio

organizacional.

Palabras Claves: Liderazgo intercultural, Desempefio laboral, Diferencias

culturales, Productividad, Cohesién de equipo, Integracion cultural
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ABSTRACT

This investigation sought to unravel the influence of leadership on
employee performance at Agriplaza S.A., an entity whose internal dynamics are
marked by the interaction between executives of Chinese descent and
Ecuadorian employees. Cultural differences emerged as a prominent factor,
possessing significant potential to incite tensions and compromise organizational
efficiency. For this analysis, advanced transcultural leadership theories were
incorporated, particularly the paradigms of Hofstede and GLOBE, which offer
rigorous interpretative frameworks for understanding how cultural divergences
shape leadership effectiveness. A robust quantitative approach was employed,
utilizing structured surveys administered to a representative sample, which
enabled the collection of relevant data from both groups. Detailed statistical
analyses of the collected data revealed that transformational and transactional
leadership styles act as catalysts for cohesion and team performance, in contrast
to authoritarian leadership, which showed less effectiveness in this culturally
diverse environment. In conclusion, the adoption of a meticulous intercultural
leadership approach, highly attuned to the cultural idiosyncrasies of each group,
is suggested as a fundamental pillar for success in multicultural contexts and for

optimizing organizational performance in its entirety.

Keywords: Intercultural leadership, Work performance, Cultural differences,

Productivity, Team cohesion, Cultural integration
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Introduccion

Este estudio se organiza en cuatro capitulos, cada uno de los cuales
aborda los objetivos y finalidades del andlisis de manera integral.

El primer capitulo presenta el marco tedrico y conceptual del liderazgo. Se
destacan modelos como los de Hofstede, GLOBE y Trompenaars que ofrecen
enfoques de analisis para comprender como las diferencias culturales influyen

en el liderazgo y por ende en el rendimiento laboral.

El segundo capitulo habla sobre el disefio metodoldgico del estudio. Se
explican entre otros, la herramienta utilizada para recopilar datos, las
caracteristicas de la muestra, y los métodos estadisticos utilizados para procesar

la informacién recopilada.

El tercer capitulo analiza los hallazgos obtenidos a partir del analisis de
los datos. Ademas, se investigan las percepciones de los colaboradores respecto
a sus lideres chinos y se identifican los factores culturales que afectan al

liderazgo en el entorno laboral.

El cuarto capitulo presenta las estrategias basadas en el analisis de los
resultados para fortalecer el liderazgo transformacional, transaccional e
intercultural en Agriplaza S.A., aplicadas en un plan de accién que incluye
capacitaciones en habilidades interculturales, programas de integracion cultural

y sistemas de incentivos para optimizar la cohesion y el desempefio del equipo.

Contexto del Estudio

La industria minera de Ecuador se ha transformado imponentemente
desde el afio 2018 (Prensa Minera, 2023). Los eventos que promovieron este
cambio fueron la creacion del Ministerio de Mineria en el afio 2015, seguido por
la eliminacion del impuesto a las ganancias extraordinarias en el afio 2018.
Ambos hechos estimularon la atraccion de inversion extranjera y promovieron el
desarrollo de proyectos mineros en el pais (Camara de Comercio Ecuatoriano
Canadiense [CECC], 2023).



En la actualidad, Ecuador alberga a 28 empresas mineras internacionales
siendo un destino atractivo para la inversion en este sector (Deloitte, 2023). Para
el aflo 2023, el sector alcanzé una cifra de exportacién por un valor de 3,324
millones de dolares, colocandose como la cuarta fuente de ingresos mas
importante en Ecuador. Este crecimiento ha sido notable en las minas de Fruta

del Norte y Mirador operativas desde el afio 2019 (Prensa Minera, 2023).

Por ultimo, pero no menos importante, se presentan problemas de mineria
ilegal lo que afecta la seguridad de las operaciones, y eleva los costos de
produccion vinculados a las medidas de proteccidn y gestion de riesgos. A pesar
de esto, la industria minera en Ecuador ha demostrado un avance, gracias a la
adopcion de tecnologias que mejoran tanto la competitividad como la

sostenibilidad de sus operaciones (Deloitte, 2023).

La inversion en el sector minero no solo ha generado empleo sino también
ha contribuido al desarrollo de infraestructura en las zonas donde se llevan a
cabo las actividades mineras (Grupo Alaire, 2023). Por otro lado, la llegada de
capital extranjero ha impulsado la adopcion de practicas de mineria responsable
a través de la promocion de un crecimiento sostenido contribuyendo a la mejora

de la competitividad del sector y del pais (Mineria en Linea, 2023).

Relevancia del Estudio

Este estudio aborda la incidencia del liderazgo en el desempefio laboral
dentro de entornos multiculturales. En Agriplaza S.A. el personal directivo en su
mayoria es de origen chino. Ellos dirigen a equipos de colaboradores
ecuatorianos, lo que en muchas ocasiones induce a diferencias culturales
representativas que afectan tanto la productividad como la cohesion del equipo
(Northouse, 2018). La capacidad de tramitar estas discrepancias es requerida
para desarrollar estrategias de liderazgo que mejoren el desempefio y minimicen
posibles conflictos procedentes de la falta de adaptacién cultural (House &
Gupta, 2020).

Al aplicar modelos tedricos de liderazgo intercultural, como los de
Hofstede y GLOBE, el estudio explora como las variaciones culturales afectan la
efectividad del liderazgo en empresas multinacionales (Hofstede, 2020; House y

Gupta, 2020). Estos modelos permiten de manera particular, comprender como



los estilos de liderazgo transformacional y transaccional pueden mejorar la
productividad (Bass y Riggio, 2018). Ademas, esta investigacién llena un vacio
en la literatura existente sobre liderazgo intercultural en empresas ecuatorianas,
proporcionando un nuevo enfoque para el estudio del liderazgo en entornos con

alta diversidad cultural

En términos practicos, los hallazgos de este estudio pueden ser utilizados
para disefiar estrategias que aviven la integracion cultural en organizaciones
dentro del mismo sector (Thomas y Peterson, 2018). Las estrategias no solo
serian aplicables en la empresa de este estudio, sino que podrian beneficiar a

cualquier organizacion que opere dentro de entornos multiculturales.

Justificacion del Estudio

La justificacién de esta investigacion reside en la necesidad de analizar el
impacto del liderazgo en el desempefio de los colaboradores de Agriplaza S.A.
Este estudio resalta la importancia de adaptar los estilos de liderazgo para
alinearlos con las diferencias culturales lo cual es basico para reducir conflictos

y mejorar la productividad.

Desde una perspectiva practica, los resultados obtenidos ayudaran a
disefar estrategias efectivas para optimar el desempefio de los colaboradores
de Agriplaza S.A. La alta tasa de rotacion y los bajos niveles de atraccion en el
equipo se relacionan con las diferencias culturales que no han sido gestionadas
adecuadamente (Northouse, 2018; House & Gupta, 2020).

Tedricamente, el estudio amplia el conocimiento sobre el liderazgo
intercultural en contextos empresariales ecuatorianos. Al aplicar modelos como
los de Hofstede y GLOBE, que han sido validados en escenarios internacionales,
se espera extender su utilidad a un contexto especifico como el ecuatoriano
(Hofstede, 2020; House & Gupta, 2020

Esta investigacion es transformadora en su enfoque en la mejora de
practicas de liderazgo a través de la capacitacion intercultural, siendo un area
gue hasta ahora ha sido poco explorada en Ecuador, principalmente en

empresas del sector minero. (Trompenaars & Hampden, 2018).



La mejora en la cohesién y el desempefio de los equipos multiculturales
ayudarqd a mantener un ambiente laboral més inclusivo, aumentando la
productividad y las ganancias de la empresa (Gelfand, 2018; Hammer, 2018).
Estos beneficios no solo mejoraran la competitividad de Agriplaza S.A., sino que
también tendran un efecto positivo en el desarrollo econdmico de la region donde

opera.

Planteamiento del Problema

Agriplaza S.A. es una empresa con domicilio en Ecuador, cuyos lideres
son de nacionalidad china. A pesar de hablar el idioma espafiol, las diferencias
culturales en estilos de liderazgo entre los lideres chinos y los colaboradores
ecuatorianos, se generan tensiones que afectan la productividad en las labores
diarias. La escasa adaptacion intercultural es una fuente de conflicto recurrente
gue reduce la productividad en la organizacion. De hecho, se conoce que, en el
sector minero global, se ha observado que los conflictos derivados de diferencias
culturales producto de los estilos de liderazgo han disminuido hasta en un 20%
en la productividad de la organizacion. El analisis de este problema servira para
proponer soluciones para mejorar tanto la cohesion del equipo como el
desempeiio en Agriplaza S.A. al integrar estilos de liderazgo efectivos, y asi

lograr acrecentar la satisfaccion laboral y comprimir la rotacion de personal.

Pregunta general de investigacion

e (Cual es la incidencia del liderazgo en el desempefio de los
colaboradores de Agriplaza S.A.?

Preguntas especificas de investigacion

¢ Qué dicen las investigaciones actuales sobre el liderazgo y su impacto

en el desempefio laboral?

e ;Qué métodos pueden ser utilizados para medir eficazmente el
desemperio de los colaboradores de Agriplaza S.A.?

e ;CoOmo perciben y qué actitudes tienen los colaboradores ecuatorianos
hacia el liderazgo de los ejecutivos chinos?

e ¢ Qué factores interculturales afectan la toma de decisiones y la

efectividad del liderazgo en Agriplaza S.A.?



e ¢ Qué estrategias de integracion cultural y mejora del liderazgo se pueden

desarrollar en Agriplaza S.A.?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la incidencia del liderazgo en el desempefio de los colaboradores
de Agriplaza S.A.

Objetivos Especificos

1. Establecer el marco tedérico y conceptual relevante sobre el liderazgo y su
impacto en el desempefio laboral.

2. Disefiar la metodologia para medir el desempefio de los colaboradores en
relacion con los estilos de liderazgo predominantes en Agriplaza S.A.

3. Estudiar las percepciones y actitudes de los colaboradores hacia el
liderazgo practicado para identificar los factores interculturales que
influyen en el desempefio.

4. Desarrollar estrategias para mejorar el estilo de liderazgo y optimizar el

desemperio en Agriplaza S.A.
Hipotesis

Hi: El liderazgo tiene una incidencia significativa en el desempefio de los
colaboradores de Agriplaza S.A.

H2: Las diferencias culturales entre los ejecutivos chinos y los

colaboradores ecuatorianos afectan la cohesion del equipo.

Alcance de lainvestigacion

Esta investigacion explor6é los estilos de liderazgo predominantes en
Agriplaza S.A., comparando tanto las percepciones como las actitudes de los
colaboradores hacia sus lideres chinos. Los datos fueron recopilados en un Unico

momento mediante encuestas en formato digital y completamente anénimas.



Limitaciones y Delimitaciones del estudio

La diversidad cultural interna puede haber afectado las respuestas
obtenidas en la muestra. Ademas, las percepciones subjetivas de los
colaboradores pueden haber influido en los resultados. La investigacion se
delimité espacialmente en la empresa Agriplaza S.A. Temporalmente, el estudio
se realiz0 entre agosto y septiembre del afio 2024. En cuanto al enfoque tedrico,
se centra en las teorias de liderazgo y su impacto en el desempefio laboral
analizando la interaccion entre los colaboradores ecuatorianos y ejecutivos

chinos de la organizacion.



Capitulo 1: Marco tedrico

1.1 Teorias del Liderazgo

El liderazgo se define como un proceso en el cual una persona influye en
un grupo para alcanzar objetivos (Northouse, 2018). El liderazgo involucra una
relacion dinamica entre lideres y seguidores. Se centra en el desarrollo de una
vision participada y en la capacidad de motivar y guiar a otros involucrados hacia
su consecucion (Yukl, 2019). Los lideres poseen habilidades comunicativas,
empaticas y estratégicas que energizan la cohesion y el rendimiento del grupo.
Los estilos de liderazgo que impactan en la efectividad organizacional pueden
ser: a) liderazgo autoritario, b) liderazgo democratico, c) liderazgo

transformacional, d) liderazgo transaccional y e) liderazgo intercultural.

1.1.1 Estilos de liderazgo

El liderazgo autoritario se caracteriza por la toma de decisiones
centralizada y el control absoluto del lider. En este estilo, el lider define
claramente las expectativas y directrices, y supervisa de cerca el desempeiio de
cada uno de sus colaboradores (Goleman, 2018). La comunicacion es
unidireccional, del lider a los subordinados, y no se promueve la participacion del
equipo. Este enfoque es utilizado en situaciones de crisis que requieren accion
rapida y decisiva. No obstante, exponer al personal a lideres excesivamente
autoritarios causa inmediatamente la desmotivacion de los colaboradores y

reduce la moral.

En contraste, el liderazgo democratico promueve la participacion de los
colaboradores en la toma de decisiones, basandose en la colaboracion y el
consenso, lo impacta positivamente en la motivacién y el compromiso del equipo
(Northouse, 2018). El lider democratico fomenta el intercambio de ideas y valora
las opiniones de los colaboradores, creando un ambiente de trabajo inclusivo.
Una gran desventaja es que la toma de decisiones puede ser mas lenta debido
al proceso de consulta, por lo que en contextos donde se requiere rapidez este

estilo puede no ser el mas adecuado.

El liderazgo transformacional se centra en inspirar y motivar a los

colaboradores para alcanzar su maximo potencial. Los lideres



transformacionales generan una vision compartida y utilizan la comunicacion
efectiva para encausar a los colaboradores con los objetivos de la organizacion
(Bass y Riggio, 2018). Los lideres transformacionales son vistos como modelos
a seguir, y su influencia puede tener un impacto duradero en la cultura

organizacional.

El liderazgo transaccional se basa en un sistema de recompensas y
sanciones para calibrar el desempefio de los colaboradores. Este estilo se
enfoca en la supervision, la organizacién y el cumplimiento de las tareas
asignadas (Burns, 2018). Los lideres transaccionales expresan claramente las
expectativas y los criterios de desempefio, y los colaboradores son

recompensados o sancionados segun los resultados obtenidos.

El liderazgo intercultural, en cambio considera las diferencias culturales
desde la perspectiva que se percibe y ejerce el liderazgo (Hofstede, 2020). Este
tipo de liderazgo demanda de flexibilidad, sensibilidad cultural y capacidad de
adaptarse a las necesidades concretas de cada uno de los grupos culturales
(House y Gupta, 2020).

1.2 Teorias contemporaneas del liderazgo
1.2.1 Teoria del liderazgo situacional

La teoria del liderazgo situacional abordada por Hersey y Blanchard,
sustenta que no existe un estilo de liderazgo Unico y eficaz, sino mas bien que
los lideres deben adaptar su estilo a la situacion especifica y al nivel de madurez
de sus seguidores (Hersey et al., 2018). La madurez de los colaboradores se
mide por su competencia y compromiso para realizar una tarea. Los lideres
situacionales conciben su enfoque entre dirigir, entrenar, apoyar y delegar, de

acuerdo con las necesidades del equipo (Blanchard, 2019).

La adaptacion del estilo de liderazgo segun la teoria situacional implica
evaluar continuamente la capacidad y la disposicion de los colaboradores. Un
lider puede ser mas directivo con colaboradores nuevos o inexpertos y adoptar
un estilo mas de apoyo o delegacion a medida que los colaboradores desarrollan

sus habilidades y confianza (Thomas & Peterson, 2018).



1.2.2 Teoria del liderazgo adaptativo

La teoria del liderazgo adaptativo enfatiza sobre la capacidad de los
lideres para enfrentar los entornos cambiantes. Esta teoria fue desarrollada por
Heifetz et al. (2009) y se enfoca en la habilidad del lider para adaptarse a
situaciones versatiles. Los lideres adaptativos acompafan a los colaboradores a
enfrentar desafios complejos y desarrollar soluciones innovadoras. Los lideres
adaptativos equilibran la presién de cambio con la estabilidad necesaria para

mantener el desempefio organizacional (Northouse, 2018).

1.2.3 Teoria del liderazgo distribuido

La teoria del liderazgo distribuido indica que el liderazgo no corresponde
solo a una persona sino que involucra a varios miembros de la organizacion,
demostrando asi que muchos individuos pueden ejercer el liderazgo, de acuerdo
a sus habilidades y conocimientos especificos (Spillane, 2018). Esta teoria
fomenta una cultura de responsabilidad compartida, donde cada individuo
contribuye al éxito colectivo de la organizacion (Bolden, 2018).

1.3 Liderazgo Intercultural

El liderazgo intercultural implica algunas competencias tales como la
sensibilidad cultural, la empatia y la capacidad de adaptacion. La sensibilidad
cultural ayuda a los lideres reconocer y respetar las diferencias culturales sin
juzgar. La empatia permite a los lideres a comprender las perspectivas y
necesidades de sus colaboradores de diversas culturas (Thomas y Peterson,
2018).

Estudios han demostrado que las empresas con lideres interculturales
efectivos tienen una mayor satisfaccion laboral y una menor rotacién de personal
(Northouse, 2018c). Ademas, estas organizaciones tienden a ser mas
innovadoras y competitivas en el mercado global. La diversidad cultural en los
equipos puede llevar a una mayor creatividad y a mejores soluciones a los
problemas (Ting, 2018).
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1.3.1 Modelos de liderazgo intercultural

1.3.1.1 Modelo de Hofstede

Este modelo identifica seis dimensiones: a) distancia al poder, b)
individualismo versus colectivismo, c¢) masculinidad versus feminidad, d)
evitacion de la incertidumbre, e) orientacion a largo plazo y f) indulgencia versus
restriccién. En este modelo cada dimensidn proporciona una perspectiva Unica

sobre las préacticas de liderazgo en diferentes culturas (Hofstede, 2020).

La dimension de distancia al poder mide el grado en que los miembros
menos poderosos de las organizaciones aceptan que el poder se distribuya de
manera desigual entre los miembros de la organizacién. En culturas con alta
distancia al poder, los colaboradores aceptan jerarquias rigidas y liderazgo
autoritario. Los lideres en estas culturas toman decisiones sin consultar con los
subordinados. En contraste, en culturas con baja distancia al poder, se espera

gue los lideres sean mas accesibles y participativos.

El individualismo versus colectivismo indica que las personas de culturas
individualistas se preocupan principalmente por si mismas y su familia inmediata
(Hofstede, 2020). Asi también, los lideres en estas culturas valoran la
independencia y el logro personal. No obstante, los colaboradores de culturas

colectivistas enfatizan en la lealtad al grupo y la cooperacion.

La dimension de masculinidad versus feminidad describe la distribucion
de roles emocionales entre los géneros. En culturas masculinas se valora la
competencia, el logro y el éxito material. Los lideres en estas culturas son muy
competitivos y exigentes respecto a su entorno laboral. En contraste, en culturas
femeninas, se valora la calidad de vida, las relaciones y el cuidado de los demas.

Los lideres de estas culturas suelen ser mas colaborativos y compasivos.

La evitacion de la incertidumbre calcula el grado en que los miembros de
una cultura se sienten incomodos con la incertidumbre y la ambigiedad. En
culturas con alta evitacion de la incertidumbre, los colaboradores prefieren reglas
claras y estructuras definidas. En culturas con baja evitacion de la incertidumbre,
los colaboradores son mas flexibles y tolerantes al cambio y la ambigiedad
(Hofstede, 2020).
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La orientacién a largo plazo versus orientacién a corto plazo refiere la
relacion de una cultura con el tiempo. En culturas con orientacion a largo plazo
se valora la perseverancia y el ahorro para el futuro. Los lideres en estas culturas
son estratégicos y pacientes. En cambio, en culturas con orientacién a corto
plazo se valora el respeto por las tradiciones y el cumplimiento de las
obligaciones sociales inmediatas. Los lideres de estos contextos se enfocan en
resultados rapidos y la satisfaccién inmediata (Hofstede, 2020).

La dimensién de indulgencia versus restriccion mide el grado en que una
cultura promueve la gratificacion de los deseos humanos basicos relacionados
con disfrutar de la vida y divertirse. En culturas indulgentes, las personas tienden
a ser optimistas y enfocadas en la felicidad personal. Los lideres en estas
culturas promueven un ambiente de trabajo flexible y relajado. En culturas
restrictivas, se enfatiza la supresion de la gratificacién y el control estricto del
comportamiento. Los lideres en estos contextos son mas disciplinados y
controladores. Esta dimension influye en la motivacion y el bienestar de los
colaboradores (Hofstede, 2020).

1.3.1.2 Modelo GLOBE

El modelo de Liderazgo Global y Efectividad del Comportamiento
Organizacional (GLOBE por sus siglas en inglés) considera un enfoque integral
para entender el liderazgo intercultural. Este modelo fue perfeccionado a partir
de un estudio extenso en 62 culturas, el mismo que identifica nueve dimensiones
culturales que afectan el liderazgo (House y Gupta, 2020). Las dimensiones que
se abordan son a) asertividad, b) orientacion al futuro, c) igualdad de género, d)
colectivismo institucional, e) colectivismo en el grupo, f) evitacion de la
incertidumbre, g) orientacién al desempefio, h) orientacion humanay i) distancia

al poder.

El modelo GLOBE también destaca la importancia del contexto cultural en
la certidumbre del liderazgo. Un lider que es eficaz en una cultura puede no serlo
en otra debido a las diferencias culturales. Por ejemplo, en culturas con alta
distancia al poder, los colaboradores pueden preferir lideres autoritarios. En
contraste, en culturas con baja distancia al poder, se valora mas el liderazgo

participativo (House y Gupta, 2020).
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1.3.1.3 Modelo de Trompenaars y Hampden-Turner

El modelo de liderazgo intercultural de (rompenaars y Hampden (2018)
agrupa siete dimensiones culturales. Estas dimensiones estas compuestas por
a) universalismo versus particularismo, b) individualismo versus colectivismo, c)
neutralidad versus afectividad, d) logro versus adscripcion, e) orientacion
secuencial versus sincrénica, y f) orientacién interna versus externa. Cada
dimensién ayuda a entender como las culturas perciben y manejan las relaciones

y las estructuras organizacionales.

Una dimension transcendental del modelo es individualismo versus
colectivismo. En culturas individualistas, se valora la independencia y el logro
personal. Los lideres en estas culturas avivan la autonomia y la responsabilidad
individual. En contraste, las culturas colectivistas aprecian la lealtad al grupo y la
cooperacion. Los lideres en estos contextos se encauzan en mantener la

armonia y la cohesion del grupo (Trompenaars y Hampden, 2018).

Otra dimension distinguida es neutralidad versus afectividad. En culturas
neutrales, las emociones se mantienen bajo control y no interfieren en el trabajo.
Los lideres deben ser individuos objetivos y racionales. En culturas afectivas,
expresar emociones es aceptable y considerado como una parte importante de
la comunicaciéon. Comprender estas dimensiones permite a los lideres
desarrollar estrategias de liderazgo efectivas que respeten las diferencias

culturales (Trompenaars & Hampden, 2018).

1.4 Desafios del liderazgo en entornos multiculturales

Uno de los desafios del liderazgo en entornos multiculturales es la barrera
de comunicacion. Las diferencias linglisticas pueden causar malentendidos y
dificultar la transmisiéon de mensajes (Gelfand, 2018). Inclusive cuando se
maneja un idioma comun, las interpretaciones pueden modificar segun la cultura,

sobresaltando la efectividad del liderazgo y la cohesion del equipo (Ting, 2018).

La manera en que se maneja el conflicto varia segun la cultura, algunas
culturas prefieren la confrontacion directa, mientras que otras culturas optan por

enfoques mas indirectos. Se recomienda a los lideres desplegar habilidades de
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mediacion y negociacion que sean culturalmente sensibles para resolver los

conflictos eficazmente (Hammer, 2018).

1.5 Estrategias de liderazgo intercultural

El desarrollo de competencias interculturales es un requerimiento para los
lideres en entornos multiculturales. Se requiere adquirir conocimientos sobre
diferentes culturas y sus practicas laborales (Mendenhall y Maznevski, 2018).
Programas de capacitacion intercultural y evaluaciones regulares consiguen
identificar &reas de mejora en competencia intercultural fomentando un ambiente

de respeto y comprension cultural.

La comunicacion efectiva en contextos multiculturales es otra estrategia
perentoria. Los lideres deben adaptar su estilo de comunicacién para ser claros
y comprensibles (Thomas & Peterson, 2018). La comunicacién efectiva depende
del uso de lenguaje simple y evitar jergas culturales y de las diferencias en estilos
de comunicacién directa e indirecta. Reuniones regulares y canales de
comunicacion abiertos fomentan una mejor comprension. La tecnologia puede
facilitar la comunicacion multicultural. Una comunicacion efectiva reduce

malentendidos y conflictos en equipos diversos.

Los lideres deben ser flexibles en sus enfoques y estrategias (Caligiuri,
2018). Adaptarse a las necesidades culturales de los colaboradores puede
perfeccionar la motivaciéon y el compromiso. La flexibilidad implica ajustar
politicas y préacticas organizacionales segun el contexto cultural. Los lideres
deben estar preparados a aprender y cambiar segun las circunstancias. Esto
también incluye reconocer y valorar las contribuciones de todos los

colaboradores.

1.6 Clima Organizacional

El clima organizacional se conceptualiza como un conjunto de
percepciones y actitudes que los colaboradores tienen sobre su entorno laboral.
Estas percepciones pueden influir elocuentemente en el comportamiento y
rendimiento de los colaboradores (Schein, 2019). Un clima organizacional
positivo se asocia con una alta satisfaccion laboral, motivacion y productividad
(Parker & Hyett, 2019).
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El clima organizacional incluye aspectos como la justicia organizacional y
el apoyo prestado a los colaboradores. La justicia organizacional se refiere a la
percepcion de equidad en las politicas y decisiones de la empresa (Colquitt,
2019). Un clima de apoyo comunica un sentimiento de bienestar en los

colaboradores logrando reducir el estrés y el agotamiento laboral (Shirom, 2019).

1.6.1 Componentes del clima organizacional

Los componentes del clima organizacional contienen factores fisicos,
sociales y administrativos. Los factores fisicos abarcan el entorno laboral, como
las instalaciones, el mobiliario y la iluminacion (Schneider & Macey, 2018). Un
ambiente fisico bien delineado optimiza la comodidad y productividad de los
colaboradores. La ergonomia y la seguridad en el lugar de trabajo también son

decisivos.

Los factores sociales se refieren a las relaciones interpersonales y el
ambiente social dentro de la organizacion. Estas relaciones incluyen la
interaccion entre pares en el trabajo y la dinamica de equipo (Parker y Hyett,
2019). Un liderazgo accesible y apoyo social promueven un clima organizacional
saludable. La cohesién social y las actividades de construccién de equipos
mejoran las relaciones interpersonales aumentan la moral y reducir la rotacién

de personal.

Los factores administrativos involucran las politicas y practicas
organizacionales que afectan el trabajo diario de acuerdo a las politicas de
Talento Humano, sistemas de recompensa y evaluacién del desempefio
(Colquitt, 2019). La participacion de los colaboradores en la toma de decisiones,
la capacitacion y el desarrollo continuo ayudan a mantener un ambiente de

trabajo motivador mejorando el compromiso y la satisfaccion.

1.6.2 Impacto del clima organizacional en el desempefio

Un ambiente de trabajo positivo incide en altos niveles de motivacion y
satisfaccion (Schneider & Macey, 2018). Un buen clima organizacional también
fomenta la confianza y la comunicacion abierta. La satisfaccion laboral

contribuye a la reduccion del ausentismo y el aumento de la lealtad.
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El clima organizacional también influye en la retencion de talento dentro
de una empresa. Un ambiente laboral positivo reduce la intencion de los
colaboradores de buscar nuevas oportunidades (Parker & Hyett, 2019). La
retencion de talento es concluyente para mantener la continuidad y el
conocimiento dentro de la organizacion. Las politicas de talento humano
equitativas y transparentes contribuyen a un clima organizacional positivo. Por
otro lado, la retencion de colaboradores reduce los costos asociados con la

rotacion de personal.

El clima organizacional incide directamente en la productividad y eficiencia
de los colaboradores de una empresa. Un entorno de trabajo positivo facilita la
eficiencia y calidad en el desempefio (Colquitt, 2019). Un clima organizacional
adecuado también fomenta la innovacién y la creatividad. La productividad
mejorada resulta en mejores indicadores financieros para la empresa. Una vision
enfocada en mejorar el clima organizacional es una inversién en la eficiencia y

éxito a largo plazo organizacional.

1.6.3 Clima organizacional en entornos multiculturales

La inclusién asegura que todos los colaboradores se sientan valorados y
respetados (Shore & Sanchez, 2018). La diversidad, por otro lado, contribuye a
una variedad de perspectivas y habilidades al equipo. Se debe considerar la
gestion del estrés y el bienestar laboral en entornos multiculturales. El estrés
puede ser exacerbado por diferencias culturales y de comunicacién (Parker y
Hyett, 2019). Las empresas deben ofrecer recursos y apoyo para la gestion del
estrés, como, por ejemplo: 1) programas de bienestar laboral, 2) actividades

fisicas, 3) asesoramiento y 4) talleres de relajacion.

Las politicas y practicas inclusivas son necesarias para mantener un clima
organizacional positivo. Estas politicas deben certificar la igualdad de
oportunidades para todos los colaboradores (Nishii, 2018). Las empresas deben
evaluar y ajustar regularmente sus politicas para garantizar la inclusion en todas
las areas. Una formacion continua en diversidad y la retroalimentacién de los

colaboradores son primordiales en climas organizacionales positivos.
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1.7 Gestion del Desempefio en Entornos Multiculturales

La gestion del desempefio es un proceso continuo que busca optimizar el
rendimiento de los colaboradores y alcanzar los objetivos organizacionales
mediante la planificacion, monitoreo y evaluacion de las actividades laborales

para asegurar el cumplimiento de los estandares establecidos (Aguinis, 2019).

La planificacion del desempefio implica definir los roles vy
responsabilidades de cada colaborador (Pulakos, 2019). Los objetivos deben ser
especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con un tiempo determinado
(SMART por sus siglas en inglés). La planificacion también incluye la
identificacion de los recursos necesarios para que los colaboradores cumplan
sus objetivos. Un plan de desempefio bien definido monitore y evalla

continuamente la participacién de los colaboradores y la motivacion.

El monitoreo del desempefio comprende la observacion continua y la
evaluacion de las actividades laborales de los colaboradores (Aguinis, 2019). El
monitoreo efectivo identifica problemas y toma medidas correctivas. En este
sentido, los lideres deben suministrar comentarios constructivos y reconocer los

logros de los colaboradores.

1.7.1 Factores Influyentes

La gestion del desempefio en entornos multiculturales requiere de
competencias especificas para ser efectiva. Las competencias interculturales
subrayan la capacidad de entender y respetar las diferencias culturales (Thomas
y Peterson, 2018). Estas competencias ayudan a adaptar las estrategias de
gestion segun las necesidades culturales de los colaboradores. Las
competencias interculturales también ayudan a los lideres a prevenir conflictos y

mejorar el clima organizacional.

Un liderazgo flexible y adaptable es mas efectivo en entornos
multiculturales abiertos. De igual manera, las barreras linglisticas y las
diferencias en estilos de comunicacion afectan la efectividad del liderazgo (Ting,
2018). La escucha activa y ea retroalimentacion constructiva ayudan en la
comunicacioén intercultural. Las herramientas tecnolégicas abren la puerta a la

comunicacion en equipos diversos. La mejora de la comunicacion intercultural
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reduce los malentendidos que surgen entre colaboradores, asi como mejora la

colaboracion.

1.7.2 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio en equipos multiculturales debe realizarse
mediante el empleo de herramientas tales como a) encuestas, b) entrevistas y c)
evaluaciones en linea (Pulakos, 2019). Las herramientas deben ser
culturalmente sensibles y calibradas para evitar sesgos. La autoevaluacion
también se debe considerar para permitir que los colaboradores reflejen su
propio desempefio y generen su autocritica. En todo momento, los métodos de
evaluacion deben ser transparentes y justos para generar confianza en los

colaboradores.

La retroalimentacion y el desarrollo continuo son el siguiente paso de la
evaluacion del desempefio en equipos multiculturales. La retroalimentacion debe
ser constructiva y culturalmente apropiada (Aguinis, 2019). Los lideres deben
proveer retroalimentacion regular para sustentare el desarrollo de los
colaboradores. Las sesiones de retroalimentacion deben enfocarse en areas de
mejora y reconocimiento de logros. La formacion continua y el desarrollo

profesional son catalizadores en el mejoramiento del desempefio.

Los indicadores clave de desempefio (KPI por sus siglas en inglés)
ayudan a medir el éxito en equipos multiculturales. Algunos ejemplos de KPIs
envuelven: a) la productividad, b) la calidad del trabajo y c) la satisfaccion del
cliente. La alineacion de los KPIs con los objetivos organizacionales debe
revisarse y ajustarse periodicamente para cumplir las metas establecidas
(Kaplan & Norton, 1996).

1.7.3 Estrategias para mejorar el desempefio

Los programas de capacitacion y desarrollo equipan a los colaboradores
con las habilidades necesarias (Mendenhall y Maznevski, 2018). Estos
programas deben enfocarse en la competencia intercultural y la adaptacion a
diversas culturas, asi mismo deben ser interactivos y basados en experiencias

reales.
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El entrenamiento y la mentoria intercultural son otro grupo de
herramientas efectivas para mejorar el liderazgo de los colaboradores en
entornos multiculturales. El entrenamiento intercultural desarrolla habilidades
especificas para manejar la diversidad (Ting, 2018). Los mentores proporcionan
orientacion y apoyo basados en su experiencia profesional y cultural. Las
relaciones de mentoria promueven un entorno de aprendizaje continuo y
confianza, ademas, que permiten abordar desafios especificos que afrontan los

colaboradores en contextos multiculturales.

La implementacion de practicas inclusivas se requiere para fomentar un
entorno laboral positivo y productivo. Las practicas inclusivas contienen politicas
de contratacion que valoran la diversidad y la igualdad de oportunidades. Las
organizaciones deben asegurar que todos los colaboradores se sientan

valorados y respetados. (Shore & Sanchez, 2018).

1.8 Estudios Precedentes

Las investigaciones sobre liderazgo intercultural resaltan la importancia
de la adaptacion en entornos diversos. Un estudio de House y Gupta (2020)
reveld que los lideres interculturales efectivos comprenden y respetan su entorno
cultural. Este entendimiento ha logrado ajustar sus estilos de liderazgo para
satisfacer las necesidades de los colaboradores. Ademas, investigaciones de
Mendenhall y Maznevski (2018) indicaron que la competencia intercultural
mejora la cohesion y el desempefio del equipo. La formacion en habilidades

interculturales es un requisito para los lideres en organizaciones globales.

Otro estudio de Gelfand (2018) sugirié que los lideres deben fomentar un
entorno inclusivo. La inclusion promueve la creatividad y la innovacién en
equipos diversos. La comunicacion intercultural efectiva es decisiva para evitar
malentendidos y conflictos. Los lideres deben utilizar estrategias de

comunicacion adaptadas a diferentes culturas.

1.8.1 Estudios de caso relevantes

En el ambito internacional, Villasmil et al.(2021) realizaron un estudio en
Zulia, Venezuela. Este estudio cualitativo con enfoque etnografico evalud el

liderazgo ético en la gestion municipal. Los resultados mostraron intentos de
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cambios cientificos y sociales, pero con limitaciones politicas, legales,
economicas, sociales y tecnolégicas. Se planteé el liderazgo ético como motor
de transformacion organizacional. La conclusion fue que los cambios deben ser

ordenados y orientados mediante seminarios grupales.

Vergara (2019) exploré la influencia de los estilos de liderazgo en el clima
organizacional. Este estudio cuantitativo, observacional y correlacional conté con
una muestra de 121 trabajadores. Se utilizaron dos instrumentos para medir
estilos de liderazgo y clima organizacional. Los resultados revelaron que el

liderazgo democratico mejora el desempefio individual y grupal.

Urizar (2017) investigo los estilos de liderazgo en el desempefio laboral
con un enfoque cuantitativo. La muestra incluy6 a 16 trabajadores utilizando la
escala de liderazgo INCAE con 34 items. Los resultados mostraron una
prevalencia del liderazgo autocratico y, en menor medida, el liberal. Sin embargo,

mas de la mitad de los trabajadores también adoptaron un estilo participativo.

Lijarza (2020) estudié la influencia del liderazgo en la gestion
administrativa de una municipalidad con un enfoque cuantitativo. La muestra
consistio en 25 trabajadores de la gerencia y se aplicaron dos cuestionarios. Uno
midi6 el liderazgo en tres dimensiones: transformacional, participativo y
gerencial. El otro cuestionario midid la gestion en términos de recursos fisicos,
humanos y financieros. Los resultados mostraron que el liderazgo influia
significativamente en la gestion. El liderazgo transformacional tuvo una relacién
directa moderada con la gestion, mientras que el participativo tuvo una relacion

baja.

Marin y Delgado (2020) realizaron un andlisis bibliogréfico sobre el
desempefio laboral en un contexto municipal. Su investigacion cualitativa se
bas6 en la revision de 10 articulos para identificar elementos a optimizar en la
gestion municipal. Concluyeron que el desempefio laboral impactaba en el
contexto econdémico. Resaltaron la necesidad de contar con personal capacitado
y con competencias éticas y legales. Ademas, sefialaron la importancia de
mejorar las habilidades competitivas y la manipulacién de dispositivos

tecnoldgicos.
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Avila (2019) investigo la relacion entre el liderazgo transformacional y la
gestibn municipal en un estudio cuantitativo. La muestra incluyé a 63
trabajadores y se utilizaron dos instrumentos. Los resultados mostraron que el
80,3% considera el liderazgo transformacional positivo y el 82% evalla la gestion
municipal como alta. Se establecié una correlacion significativamente directa

entre ambas variables con un coeficiente Rho de Spearman de 0,954.

Ccolque (2019) llevé a cabo un estudio para analizar la relacion entre el
liderazgo municipal y el desempefio laboral. El estudio utiliz6 un enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental, transeccional, descriptivo y
correlacional. La muestra consistido en 42 trabajadores, a los que se aplicaron
dos cuestionarios. Los resultados mostraron que el liderazgo autoritario, no
influye significativamente en el desempeiio laboral. Sin embargo, el desempefio
laboral fue evaluado como adecuado en términos de cumplimiento, organizacion,

y trabajo en equipo.

1.9 Casos de Estudio en el Sector Minero

El liderazgo transformacional ha sido identificado como uno de los
enfoques mas efectivos para enfrentar los desafios en el sector minero
multiculturales. Esta revision de la literatura exploré diversos casos de éxito
donde el liderazgo transformacional ha influido en el desempefio organizacional

dentro de empresas mineras.

El liderazgo transformacional segin Bass y Avolio (1994) se caracterizo
por la capacidad de los lideres para inspirar y motivar a sus seguidores hacia el
logro de objetivos compartidos para alcanzar una vision organizacional a largo
plazo. Este tipo de liderazgo es requerido en el sector minero debido a la
naturaleza diversa de sus equipos y entornos de trabajo. La presencia de
profesionales de diferentes nacionalidades, lenguas y culturas en proyectos
mineros globales genera la necesidad de un liderazgo que sea capaz de integrar

estas diferencias y fomentar un ambiente de colaboracion.

Aunque el liderazgo transformacional ha demostrado ser efectivo en
contextos multiculturales, es preciso mencionar que también cuenta con barreras
en su implementacion. Los lideres deben estar preparados para enfrentar

barreras linguisticas, diferencias en valores y actitudes hacia la autoridad, y
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diversos estilos de comunicacion. Segun Hofstede (2001) las diferencias
culturales afectan la efectividad del liderazgo, en situaciones donde los
colaboradores provienen de culturas con una alta distancia al poder o con

diferentes enfoques hacia la toma de decisiones colectivas.

El éxito de un lider transformacional en un entorno multicultural depende
de su capacidad para reconocer estas diferencias y adaptarse a ellas. Esto
involucra no solo un alto grado de inteligencia emocional, sino también la
habilidad para modificar su estilo de liderazgo segun las necesidades de su
entorno (Hofstede, 2001).

1.9.1 Estudios de caso relevantes
Rio Tinto: Australia

Rio Tinto es una de las compafiias mineras mas grandes del mundo. La
empresa ha implementado un enfoque de liderazgo transformacional que
promueve la diversidad e inclusion en sus operaciones globales, particularmente

en sus proyectos en Africa y Australia.

Segun un estudio de Robins y Coulter (2016) los lideres en Rio Tinto
pudieron mejorar la productividad y cohesion de equipos culturalmente diversos
al adaptar sus estilos de liderazgo a las necesidades especificas de cada region.
El enfoque transformacional ha permitido a Rio Tinto desarrollar programas de
liderazgo intercultural, en los cuales se capacita a sus gerentes para ser
conscientes de las diferencias culturales y para liderar con empatia y sensibilidad
hacia estas variaciones. Como resultado, la compafiia ha visto una reduccién en
los conflictos culturales y un aumento en la eficiencia operativa en sus minas
(Robins & Coulter, 2016).

Anglo American: Sudéfrica

Anglo American, una multinacional minera con sede en Sudéfrica, también
ha implementado practicas de liderazgo transformacional en sus operaciones
internacionales. En un estudio realizado por House et al. (2004), se menciona
gue la compaiia ha sido capaz de integrar exitosamente equipos diversos

mediante un liderazgo que fomenta el cambio y la innovacion. Los lideres de
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Anglo American han priorizado la creacion de un ambiente inclusivo que

empodera a sus colaboradores independientemente de su origen cultural.

Este enfoque ha generado una mejora significativa de la cohesion del
equipo y el desempefio individual fundamentalmente en minas ubicadas en
paises con altos niveles de diversidad cultural, como Sudafrica y Chile (House et
al., 2004). El liderazgo transformacional en Anglo American ha conllevado a que
la empresa mantenga altos niveles de productividad garantizando un ambiente

de trabajo inclusivo y respetuoso de las diferencias culturales.
BHP Billiton: Global

BHP Billiton, una de las mayores empresas mineras del mundo, ha
adoptado un enfoque transformacional para liderar sus operaciones globales
tales como las minas en América del Sur y Asia. Los lideres en BHP Billiton han
utilizado su capacidad para comunicar una vision clara y motivadora, lo que ha
facilitado la creacion de un ambiente de trabajo colaborativo y alineado con los
objetivos organizacionales (Kotter, 1996).

Un estudio de Burke y Cooper (2006) sobre BHP Billiton mencioné que los
lideres transformacionales dentro de la organizacion desarrollan estrategias que
promueven la diversidad y la inclusion. Estos lideres han sido capaces de
fomentar la confianza entre los colaboradores indistintamente de sus
antecedentes culturales, lo que ha generado una mayor cohesion del equipo y

una mejora en el desempefio organizacional.
Las Bambas: Peru

El Perd, uno de los paises con mayor produccion minera en América
Latina, ha sido escenario de varios proyectos mineros exitosos que han
implementado un liderazgo transformacional. La mineria de cobre en el
yacimiento de Las Bambas ha sido reconocida por su capacidad para gestionar

una fuerza laboral multicultural.

En este proyecto, los lideres transformacionales lograron alinear a
trabajadores locales como indigenas y expatriados en torno a un mismo
propésito fomentando un ambiente de cooperacion y respeto mutuo. El enfoque

se centré6 en motivar a los colaboradores a través de la creacién de
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oportunidades de desarrollo profesional y personal, asi como en el
reconocimiento de los logros individuales y colectivos, permitiendo a la empresa
no solo alcanzar altos niveles de productividad sino también reducir los conflictos

culturales que a menudo afectan a este tipo de operaciones (Mendoza, 2020).

Los lideres de la empresa mantuvieron un dialogo constante con las
comunidades locales, respetando sus costumbres y tradiciones, lo que facilité la
integracion cultural y permitié un ambiente laboral mas inclusivo y productivo. El
liderazgo transformacional ha ayudado en la gestion interna de la empresa, asi
como también en la creacién de relaciones estables y de confianza con las

comunidades indigenas de la zona (Garcia & Ramos, 2019).
Cerro Verde: Pera

El proyecto minero Cerro Verde, es otro caso de éxito que evidencia la
efectividad del liderazgo transformacional en entornos multiculturales. Cerro
Verde, una de las minas de cobre més grandes del mundo, ha implementado un
enfoque de liderazgo transformacional centrado en la mejora continua y la
innovacion. Los lideres en este proyecto han trabajado para empoderar a los
colaboradores promoviendo una cultura de apertura al cambio y al aprendizaje

constante.

Los lideres han logrado integrar a trabajadores de diferentes origenes
culturales por medio del respeto y la colaboracion entre ellos. Se implementaron
programas de formacion continua, en los que se incluyeron tanto habilidades
técnicas como competencias interculturales. Estos programas no solo ayudaron
a mejorar las habilidades de los trabajadores, sino que también promovieron un
mayor entendimiento y respeto mutuo, lo que se reflejé en una mayor cohesion

del equipo y en la mejora del desempefio general de la mina (Arenas, 2021).
Fruta del Norte: Ecuador

Otro ejemplo destacado de la ejecucion correcta del liderazgo
transformacional se encuentra en la mina Fruta del Norte en Ecuador. Este
proyecto, desarrollado por la empresa canadiense Lundin Gold, ha sido
reconocido por su enfoque en la sostenibilidad y el liderazgo transformacional en

un entorno multicultural. La mina emplea a trabajadores ecuatorianos de
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diversas regiones, junto con especialistas extranjeros, lo que ha requerido una

gestién eficiente del capital humano para garantizar la cohesion del equipo.

En Fruta del Norte, los lideres transformacionales iniciaron la participacion
de todos los colaboradores en los procesos de toma de decisiones, fomentando
un sentido de pertenencia y compromiso con los objetivos organizacionales.
Ademas, se implementaron programas de capacitacion intercultural para mejorar
la comunicacién y el entendimiento entre los diferentes grupos culturales
presentes en la mina. Ambas iniciativas lograron aumentar la productividad de la
operacion y reducir las tasas de rotacion de personal, al mismo tiempo que se
fortalecieron las relaciones con las comunidades locales (Quispe & Cardenas,
2021).

Los resultados obtenidos en Fruta del Norte demuestran cémo un
liderazgo transformacional, enfocado en la inclusion y el desarrollo de
capacidades interculturales, contribuye significativamente al éxito de las

operaciones mineras en un contexto multicultural (Zambrano, 2022).
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Capitulo 2: Marco Metodologico

2.1 Alcance y enfoque

Esta tesis, de alcance exploratorio y descriptivo, tuvo como objetivo
analizar la incidencia del liderazgo en el desempefio en Agriplaza S.A.,
aportando nuevas perspectivas sobre la interaccion entre lideres y
colaboradores y caracterizando el liderazgo intercultural (Hernandez, 2019). La
investigacion adoptdé un enfoque cuantitativo, con el liderazgo como variable
independiente y el desempefio laboral de los colaboradores como variable
dependiente, obteniendo asi un andlisis estadistico de su relacion (Creswell,
2018).

2.2 Disefo

El disefio no experimental ayudd a observar las relaciones entre liderazgo
y desempefio sin intervenir en el entorno real de la organizacion (Kerlinger,
2018). Ademas, el estudio empleo un disefio transversal, con datos recopilados
en el mes de agosto de 2024. Este disefio proporciond una vision global de las
percepciones y actitudes de los colaboradores en ese momento especifico
(Bryman, 2018).

2.3 Tipo y fuente de datos

Las fuentes de datos fueron primarias al ser obtenidas directamente de
los participantes mediante encuestas digitales estructuradas aplicadas tanto a
los directivos de nacionalidad china como a los colaboradores ecuatorianos de
la empresa. Para recoger los datos de los ejecutivos chinos, se presto especial
atencion a posibles barreras culturales o lingiisticas, ya que estas podian influir

en la comprension de las preguntas.

2.4 Poblacion y muestra

La poblacién de estudio incluyé a los directivos chinos y colaboradores
ecuatorianos de Agriplaza S.A. Se utilizé un muestreo probabilistico aleatorio
simple para seleccionar a los participantes. Este método aseguré que cada
miembro de la poblacion tuvo igual probabilidad de ser seleccionado (Babbie,
2018). El tamafio de la muestra es representado a partir de la siguiente férmula,
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donde se considero la poblacion total de colaboradores de 180, de los cuales 35
(19%) colaboradores son de nacionalidad chinay 145 (81%) son de nacionalidad

ecuatoriana, se considera ademas un margen de error del 5%.

N

n:1+N.eZ

180

"= 1¥180.(0.05)

180
n=————
1+ 0.45
n = 124.14

El total de la muestra fue de 125 colaboradores y se estratificé de la
siguiente forma: 24 colaboradores de nacionalidad china y 101 colaboradores

nacionalidad ecuatoriana.

2.5 Recoleccién y andlisis de datos

Los datos se recolectaron mediante encuestas estructuradas con un
cuestionario que incluyd preguntas cerradas y escalas Likert para medir
percepciones y actitudes (DeVellis, 2018). Las encuestas se administraron en
formato digital, garantizando consistencia, anonimato y comparabilidad de
respuestas. El analisis de datos se realizé con SPSS y los analisis descriptivos
ofrecieron una vision general de las caracteristicas de los datos, mientras las
correlaciones identificaron relaciones entre liderazgo y desempefio laboral (Field,
2018).

El cuestionario que midio estilos de liderazgo fue desarrollado por Ccolque
(2019) y validado por De La Cruz (2022) alcanzando alta confiabilidad en ambos
casos. Este instrumento consta de 40 items en escala Likert, agrupados en
cuatro dimensiones. El cuestionario para desempefio laboral contiene 30 items
agrupados en seis dimensiones, validado también por De La Cruz (2022) y

medido en escala Likert.
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Capitulo 3: Anadlisis de Resultados y Discusion

El siguiente analisis de resultados se basa en datos recolectados

mediante cuestionarios, cubriendo diversos aspectos como liderazgo autoritario,

democratico, transformacional y transaccional, ademas de las dimensiones del

desemperio laboral.

Tabla 1

Muestra
Area donde trabaja  Frecuencia % Ecuatorianos Chinos
Produccion 52 41,6% 48 4
Mantenimiento 21 16,8% 20 1
Logistica 13 10,4% 9 4
Talento Humano 13 10,4% 10 3
Seguridad 13 10,4% 10 3
Administracion 8 6,4% 2 6
Comercial 5 4,0% 2 3
TOTAL 125 100,0% 121 24

Figural

Distribucion del Estado Civil

Distribucién de areas de trabajo en la muestra

Seguridad

Administracion

Comercial

Produccion

Talento Humano

Logistica

Mantenimiento

La Tabla 1 y la Figura 1 del documento presenta la distribucion de la

muestra por areas de trabajo en Agriplaza S.A., destacando el numero de
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ecuatorianos y chinos por cada area. En total, la muestra se compone de 125
colaboradores, de los cuales 121 son ecuatorianos y 24 son chinos.

El 4rea de produccién de la muestra represent6 el 41,6%, con 52
colaboradores; mantenimiento ocupa el segundo lugar con un 16,8% con 21
colaboradores; logistica, talento humano, y seguridad representaron un 10,4%
cada una; administracion y comercial el 6,4% y 4% respectivamente. Este
desglose permitid entender mejor la representatividad de cada subgrupo en la
muestra, facilitando un analisis intercultural del liderazgo en Agriplaza S.A.

Tabla 2
Estadisticas Descriptivas por Dimensiones
Dimensiones Media Desv. Est.
Liderazgo Autoritario 2,94 0,74
Liderazgo Democratico 4,01 0,53
Liderazgo Transformacional 3,54 0,63
Liderazgo Transaccional 3,77 0,56
Asistencia y puntualidad 3,95 0,54
Trabajo en equipo 3,81 0,63
Productividad 4,22 0,43
Respeto y Responsabilidad 3,96 0,61
Calidad del Trabajo 3,83 0,48
Trabajo bajo Presion 3,40 0,69
Figura 2

Distribucion de dimensiones

Distribuciéon de medias por dimensiones

Calidad del Trabajo

Trabajo bajo Presion

. Respeto y Responsabilidad

Liderazgo Autoritario / :

Productividad

Liderazgo Democrético

Trabajo en equipo

Liderazgo Transformacional

Asistencia y puntualidad
Liderazgo Transaccional
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La Tabla 2 y Figura 2 resumen las estadisticas descriptivas de diferentes
dimensiones de liderazgo y desempefio laboral en Agriplaza S.A. La Tabla 2
presenta las medias y desviaciones estandar de cada dimension, indicando que
el liderazgo democratico tiene la media mas alta 4.01, mientras que trabajo bajo
presion es la mas baja 3.40, demostrando que los colaboradores perciben
positivamente los estilos de liderazgo inclusivos, pero encuentran dificultades
bajo presién. La desviacion estandar mas alta 0.74 en liderazgo autoritario indica

mayor variabilidad en las percepciones.

La Figura 2 complementa la tabla, visualizando las proporciones relativas
de cada dimension mediante un esquema de colores. Las dimensiones de
productividad y respeto y responsabilidad tienen las mayores proporciones, con
un 11.1% cada una, lo que resalta su importancia percibida en el contexto de

liderazgo y desempeiio.

3.1 Analisis descriptivo

Tabla 3
Analisis de proporciones
Variable %
Menos de 25 afios 1,10%
25-34 afnos 27,00%
Edad 35-44 afnos 46,00%
45-54 afnos 17,00%
55 afios 0 mas 9,00%
Género Mascullino 70,00%
Femenino 30,00%
Menos de 1 afio 16,70%
Afos de servicio 1-3 afios 51,10%
4-6 anos 20,00%
7-10 afos 12,20%
Soltero 36,10%
Casado 34,40%
Estado civil Unido 17,50%
Separado 10,70%
Viudo 2,30%
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Figura 3
Distribucién por Edad

Distribucién de Edad del Entrevistado
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Menos de 25 aflos  25-34 afios 35-44 afios 45-54 afios 55 afos 0 mas
Edad del Entrevistado

Figura 4
Distribucion del Estado Civil

Distribucion del\}?u%tgdo Civil

Separado

Soltero

Unido
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La Tabla 3 y las Figuras 3 y 4 del documento presentan un analisis de
proporciones de diversas variables demograficas y laborales de los
colaboradores. La primera variable se refiere a la edad de los entrevistados.
Entre 35y 44 afos se ubican 46% de los colaboradores; de 25 a 34 afios el 27%,
mostrando que la empresa cuenta con una mayoria de trabajadores en su etapa
media de carrera. Un porcentaje menor de colaboradores es menor a 25 afios

con un 11%; y los colaboradores tiene 55 afios 0 mas representan el 9% de. En
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cuanto a la variable de género, el 70% de los entrevistados son hombres y las
mujeres representan el 30%, lo que sigue siendo una proporcion promedio para
un sector que histéricamente ha tenido una baja participacién femenina. Por
altimo, en cuanto a la antigiiedad dentro de la empresa, se observé que el
51.10% de los colaboradores ha trabajado en Agriplaza entre 1 y 3 afios,
implicando una cierta estabilidad, aunque un porcentaje considerable de 16.70%

tuvo menos de 1 afio de servicio.

3.2 Validez y fiabilidad del instrumento

La validez y fiabilidad ayudaron a garantizar la precision y consistencia del
instrumento de medicion. La validez afirm6 que el instrumento midié lo que
pretendia medir, es decir, que los resultados obtenidos manifestaron fielmente la
variable de estudio.

Tabla 4
Prueba de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,784 70

La Tabla 4 presenta las estadisticas la prueba de fiabilidad del
instrumento. El coeficiente Alfa de Cronbach, con un valor de 0.784, evidenci6
un nivel adecuado de consistencia interna entre los 70 items evaluados. Esto
significa que los items estaban suficientemente correlacionados entre si
garantizando la fiabilidad de las mediciones en las dimensiones de liderazgo y
desempefio, y, proporcionando una base sélida para el analisis y la interpretacion

de los resultados obtenidos.

Tabla 5

Prueba de T cuadrado de Hotelling

T cuadrado F gll gl2 Sig
440,010 11,018 64 87 ,000
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La Tabla 5 presenta los resultados de la prueba de Hotelling’s T-squared,
aplicada para comparar medias multivariadas en muestras relacionadas. Con un
valor de significancia de p < 0,001, se evidencié una diferencia estadisticamente
significativa en las medias de las variables estudiadas. Estos hallazgos
confirmaron que los estilos de liderazgo: a) autoritario, b) democratico, c)
transformacional y d) transaccional ejercian una influencia significativa en el

desempeiio laboral en Agriplaza S.A.

Tabla 6

Prueba de KMO y Barlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,875
Aprox. Chi-cuadrado 1998,324

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 235
Sig. 0, 001

La Tabla 6 presenta los resultados de la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin y
esfericidad de Bartlett, utilizada para evaluar la idoneidad del andlisis factorial.
El valor de KMO fue de 0.875, indicando una excelente adecuacién muestral y

confirmando que los datos son apropiados para el andlisis factorial.

3.3 Andlisis Factorial

El analisis factorial es una técnica que facilita la identificacion de
relaciones subyacentes entre multiples variables simplificando la complejidad de
los datos al agrupar items correlacionados en factores. En este estudio, el
analisis factorial permitié desglosar las dimensiones de liderazgo y desempefio,
revelando los aspectos especificos del liderazgo que tienen mayor impacto en el
rendimiento de los colaboradores. A su vez esta técnica también ayudd a
detectar redundancias entre items optimizando la precision en la interpretacion

de los resultados.

Cuatro factores explicaron el 81,863% de la varianza total. Los factores
se enumeran en orden descendente: a) liderazgo transformacional, b) liderazgo
transaccional, c) desempefio laboral y, en menor medida, d) liderazgo autoritario.
Estos factores estdn en consonancia con los modelos de Bass y Riggio (2018)

sobre liderazgo transformacional y transaccional destacando la capacidad de
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estos estilos para influir en el rendimiento del equipo. Estos factores no solo
validan la aplicabilidad de los modelos tedricos en este entorno, sino que también
ofrecen una base sélida para desarrollar estrategias de mejora en la gestion del

liderazgo intercultural.

Tabla 7
Varianza Total

Autovalores iniciales

Componente Total % de varianza % acumulado
1 12,899 25,568 25,568
2 1,754 21,445 47,014
3 1,677 19,255 66,270
4 1,548 15,593 81,863
5 1,426 12,139 94,003
6 0,207 5,898 99,901
7 0,001 0,036 99,938
8 0,001 0,031 99,969
9 0,000 0,030 99,998
10 0,000 0,000 99,999
Figura 5

Autovalores y componentes
Grafico de Codo (Scree Plot)
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La Tabla 7 y la Figura 5 presentan los resultados del andlisis de la varianza
total explicada mediante autovalores. El componente 1 explica el 25.568% de la
varianza total, con un autovalor de 12.899, siendo el factor de mayor peso. El
componente 2, 3 y 4 aportan con un 21.445%, 19.255% vy 15.593%
respectivamente. Los primeros cuatro componentes explican el 81.863% de la

varianza total, lo cual es significativo para el andlisis multivariado.

Los componentes del 5 al 9 muestran un bajo porcentaje de varianza,
indicando un impacto minimo en el andlisis. EI componente 10 fue irrelevante en
términos de varianza explicativa. Por tanto, el analisis debe enfocarse en los
primeros cinco factores para representar de manera efectiva las relaciones entre

liderazgo y desempefio.

Tabla 8
Matriz de componentes
Componente
Variable 1

Liderazgo Autoritario 0,628
Liderazgo Democratico 0,480
Liderazgo Transformacional 0,750
Liderazgo Transaccional 0,653
Desempefio 0,844

Figura 6
Componentes Principales
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La Tabla 8 y Figura 6 presentan los resultados del andlisis factorial. Los
componentes principales representan las variables latentes que agrupan
factores relacionados. La matriz incluyo cinco variables: a) liderazgo autoritario,
b) liderazgo democratico, c) liderazgo transformacional, d) liderazgo
transaccional y e) desempefio. Cada componente obtuvo un valor que refleja su
carga factorial indicando la contribucion de cada variable a los componentes
extraidos.

El liderazgo transformacional tuvo la carga mas alta de 0.750 por lo que
este estilo de liderazgo es el mas representativo del componente uno. El
desempeiio también presentd una carga elevada que ascendi6 a 0.844,
sugiriendo una fuerte relacion con el liderazgo transformacional. La alta carga de
liderazgo autoritario fue de 0.628, mostrando que contribuye significativamente
al mismo componente. Con este antecedente se obtiene que el desemperio y el
liderazgo transformacional estdn estrechamente vinculados en esta

organizacion.

Para culminar, la carga factorial para el liderazgo transaccional fue de
0.653 y para el democratico fue de 0.480, es decir, son intermedias. Esto indica
gue estos estilos de liderazgo también influyen en el desempefio, pero en menor
medida que el liderazgo transformacional y autoritario. Con todo este analisis, se
observa gue la matriz proporciona un claro indicador de cémo diferentes estilos
de liderazgo estan relacionados con el desempefio laboral, siendo el liderazgo

transformacional el mas relevante.

3.4 Regresion Lineal

La regresion lineal permitié identificar como cada estilo de liderazgo
impacta en los resultados de los colaboradores, ofreciendo una base cientifica

para optimizar las practicas de liderazgo en organizaciones multiculturales.

El coeficiente positivo del liderazgo transformacional de 0.436 indica que,
por cada unidad de incremento en este estilo de liderazgo, el desempefio laboral
aumenta proporcionalmente en la misma medida. Por ende, fomentar el
liderazgo transformacional tendria un efecto significativo en el desempefio de los
colaboradores. De forma similar, el coeficiente de 0.385 para el liderazgo

transaccional sefialé que este estilo también potenciaria el desempefio.
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Se analizaron también los valores de significancia estadistica de cada
coeficiente, estableciendo que tanto el liderazgo transformacional como el
transaccional resultaron estadisticamente significativos con un valor p < 0.05,
confirmando la solidez de estos resultados. Esta significancia estadistica
evidencia que los efectos observados son poco probables de ser producto del
azar, brindando mayor confianza en la relevancia de estas relaciones. En
contraste, los estilos de liderazgo democratico y autoritario, aunque con
coeficientes positivos, no alcanzaron niveles de significancia en todas las
muestras, indicaron que su influencia es menos decisiva y puede depender del

contexto cultural de los colaboradores.

Tabla 9
Regresion Lineal Factores Liderazgo y Factor Desempefio
Variables Total Colaboradores Colaboradores
Colaboradores Ecuatorianos Chinos

Factor Liderazgo 0,176*** 0,150** 0,230***
Autoritario

(0,281) (0,281) (0,290)
Factor Liderazgo 0,217*** 0,240*** 0,180**
Democréatico

(0,213) (0,205) (0,220)
Factor Liderazgo 0,436*** 0,470*** 0,390***
Transformacional

(0,121) (0,115) (0,130)
Factor Liderazgo 0,385*** 0,360*** 0,420***
Transaccional

(0,201) (0,195) (0,210)
Constante 0,015 0,012 0,025

(0,037) (0,036) (0,040)
Observaciones 125 101 24
Durbin-Watson 2,421 2,400 2,450
R-cuadrado 0,718 0,740 0,680

Errores estdndar robustos entre paréntesis
*** n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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Figura 7
Coeficiente de regresion lineal
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La Tabla 9y Figura 7 muestran los coeficientes de regresion lineal de los factores
liderazgo y desempefio. El liderazgo autoritario caracterizado por una toma de
decisiones centralizada y una estructura jerarquica rigida, obtuvo un coeficiente
de 0.176*** en el total de colaboradores. Los colaboradores chinos respondieron
mejor a este estilo, con un coeficiente de 0.230***, en comparacion con los
ecuatorianos, cuyo coeficiente fue de 0.150**. En este sentido, los colaboradores
chinos se adaptan mejor a estructuras jerarquicas, mientras que los ecuatorianos

prefieren estilos menos autoritarios.

El liderazgo democratico, estilo que promueve la participacion y la toma de
decisiones en equipo alcanzo un coeficiente de 0.217*** indicando una influencia
positiva en el factor desempefio. Los colaboradores ecuatorianos mostraron un
coeficiente de 0.240***, presentando una mayor afinidad hacia este estilo en
comparacion con el coeficiente de los chinos de 0.180** donde valoran la
inclusion y participacion como elementos fundamentales para mejorar su

rendimiento.

El liderazgo transformacional, enfocado en inspirar y motivar a los colaboradores
registrd el coeficiente mas alto alcanzando 0.436*** para el total de los

encuestados. Los ecuatorianos se sienten bien respecto a este estilo con un
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coeficiente de 0.470*** reforzando que un liderazgo que empodera y motiva es
efectivo en este grupo. Los colaboradores chinos mostraron un coeficiente de
0.390*** aunque ligeramente menor, confirmando la efectividad del liderazgo

transformacional en ambos grupos.

El liderazgo transaccional, basado en metas claras y recompensas por logros
individuales y organizacionales, tuvo un coeficiente de 0.385***. Los
colaboradores chinos obtuvieron un coeficiente més alto de 0.420*** y
enfatizaron en la preferencia por estructuras y objetivos definidos. Los
ecuatorianos también mostraron una respuesta favorable con un coeficiente de
0.360*** aunque algo menor, sugirié que el liderazgo transaccional es apreciado

cuando se delimitan metas claras y se otorga reconocimiento equitativamente.

En conclusion, los estilos transformacional y transaccional tuvieron mayor
incidencia en el desempefio laboral. En términos culturales, los ecuatorianos
tienden a preferir los estilos transformacional y democratico, mientras que los

chinos valoran mas los estilos autoritario y transaccional.

3.5 Discusion

Esta investigacion adoptdé un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, permitiendo analizar la relacion entre el liderazgo y el desempefio
sin modificar las condiciones de Agriplaza S.A. La metodologia planteada capté
las percepciones de los colaboradores sobre los estilos de liderazgo
predominantes, facilitando una comprension detallada del impacto del liderazgo

en el rendimiento laboral.

Los hallazgos indicaron que el liderazgo transformacional tuvo un impacto
significativo en el desempefio, reflejado en una media alta y baja dispersion,
sugiriendo una percepcidn positiva y consistente. Este estilo impulsa la
motivacion y el compromiso, respaldando la hipétesis Hi sobre el efecto positivo
del liderazgo en el rendimiento. Ademas, esta preferencia sugiere la posibilidad

de implementar estrategias de integracion cultural en la empresa.

Al comparar los coeficientes entre colaboradores chinos y ecuatorianos
en los estilos de liderazgo autoritario y democrético, se observaron diferencias
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culturales significativas. Estos resultados respaldaron la hipdtesis Hz, que

plantea que las diferencias culturales afectan la cohesion del equipo.

El liderazgo democratico, con una media de 4.01, result6 ser el estilo
preferido, especialmente entre los ecuatorianos, quienes valoran la inclusion en
la toma de decisiones. Esto muestra que una combinacién de liderazgo

democratico y transformacional podria potenciar el desempefio.

El liderazgo transaccional, enfocado en metas claras y recompensas,
también obtuvo un coeficiente positivo importante, siendo valorado por los
colaboradores chinos debido a su previsibilidad. Este estilo complementa el
liderazgo transformacional y democratico, ofreciendo un sistema de incentivos
por alcanzar objetivos, respondiendo a la pregunta de investigacion sobre

estrategias para medir y mejorar el desemperio.

Entre los ecuatorianos, el liderazgo autoritario mostro menor afinidad,
evidenciado en su coeficiente y media mas bajos. Este estilo, comparado con el
transformacional y democratico, tuvo un impacto limitado en el desempefio,

sugiriendo que podria afectar la motivacién en el equipo.

Los resultados destacan la influencia de los factores culturales en la
efectividad del liderazgo, en particular en la percepcion de autoridad y
participacion. La menor preferencia de los ecuatorianos por el liderazgo
autoritario es un indicativo de que los ejecutivos chinos podrian adaptar su estilo
hacia un enfoque mas participativo para reforzar el trabajo en equipo.

El andlisis de dimensiones mostr6é que tanto el trabajo en equipo como la
productividad alcanzan medias elevadas bajo estilos transformacionales y
democraticos. Estos resultados reforzaron la hipétesis Hi, sugiriendo que los
estilos inclusivos y motivacionales contribuyen positivamente al desempefio en

Agriplaza S.A..

La dimension de trabajo bajo presion obtuvo una media baja, indicando
gue los colaboradores encuentran complejo el mantener un rendimiento 6ptimo
en situaciones criticas. Por lo tanto se requiere de estrategias de liderazgo que
promuevan la gestion del estrés, abordando asi la pregunta de investigacion

sobre la influencia del liderazgo en el desempefio bajo presion.
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Capitulo 4: Propuesta de Mejora

4.1 Objetivo General

Diseflar un plan de fortalecimiento e implementacion de préacticas de
liderazgo transformacional, transaccional e intercultural para optimizar el

desempenio de los colaboradores de Agriplaza S.A.

4.2 Objetivos Especificos

1. Disefiar capacitaciones para los lideres fomentando el liderazgo
transformacional durante el primer trimestre de 2025.

2. Implementar un sistema de recompensas e incentivos para mejorar la
productividad del equipo y asi optimizar el liderazgo transaccional antes
de finalizar el segundo trimestre de 2025.

3. Realizar capacitaciones interculturales trimestrales que mejoren en un
30% la colaboracion entre ejecutivos chinos y colaboradores ecuatorianos
para diciembre de 2025.

4. Realizar evaluaciones trimestrales de los estilos de liderazgo y su
influencia en el desempefio, a fin de realizar los ajustes inmediatos para
monitorear el impacto del liderazgo en el rendimiento.

5. Establecer la adaptacion de estrategias en un analisis de desempefio
trimestral, bajo un esquema de plan de mejoras aplicable al trimestre

siguiente a fin de ajustar las estrategias de liderazgo.

4.3 Plan de Accién

El plan de accion constituye el paso a paso para la implementacién de los

objetivos de la propuesta. El plan de accion se detalla a continuacion:
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Tabla 10

Plan de Accion de Fortalecimiento del Liderazgo Transformacional, Transaccional e Intercultural en Agriplaza

Objetivo Estrategia Indicadores de Exito El\g?rt:tggira I\(gait?voor Recursos Responsables
Capacitar a los lideres en Numero de 3 Mejorar la Talento RRHH,
habilidades de liderazgo capacitaciones capacitacion  motivacion humano, Consultores
transformacional, como la realizadas esenel en un 15% material de  externos

Disefiar motivacion e inspiracion, a través  Numero de lideres primer capacitacio

capacitaciones para  de sesiones presenciales de 12 capacitados trimestre n
los lideres horas distribuidas en 3 dias. % satisfaccion de los
fomentando el lideres
Ilderazg(_) Ofrecer coaching personalizado Numero de sesiones de 10 sesiones  Aumentar Coaches RRHH, Coach
transformacpnal virtual para fortalecer la coaching de coaching  satisfaccion externos, externos
durante el primer o jicacion de técnicas Feedback positivo de  en el en un 10% recursos
trimestre de 2025.  yansformacionales, con una los lideres semestre tecnoldgico
duracién de 8 semanas, con Mejora en habilidades S
sesiones semanales de 2 horas.
Implementar un Establecer un sistema de Sistema de Sistema Incrementar Software de Finanzas, RRHH,
sistema de recompensas alineado con el recompensas implementad  productividad gestion, TI
recompensas e desempefio y los objetivos implementado oantesde fin enun 12% equipo TI
incentivos para organizacionales. %satisfaccion de los de semestre
mejorar la colaboradores
productividad del % incremento de
equipo y asf optimizar productividad
el liderazgo Capacitar a los lideres en la Numero de lideres 100% de los  Mejorar Recursos RRHH
transaccional antes  aplicacion efectiva de capacitados lideres gestion de de
de finalizar el recompensas y reconocimiento % aplicacion efectiva capacitados  recompensas formacion,
segundo trimestre de  mediante un curso virtual de 6 del sistema de instructores
2025. horas, dividido en 2 sesiones. recompensas
Objetivo Estrategia Indicadores de Exito El\gfrt:tsgi; “C/;Eﬁit?voor Recursos Responsables
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Implementar un sistema de Numero de Capacitacion  Mejorar la Consultores RRHH,
evaluacion continua que mida la  evaluaciones es integracion intercultural  Consultores
correlacion entre liderazgo y realizadas completadas intercultural es, material interculturales
desempefio. en primer en un 20% de
Correlacion entre trimestre capacitacio
liderazgo y desempefio n
evaluada
Realizar analisis de datos y NUmero de andlisis Talleres Reducir Facilitadore RRHH,
. proveer retroalimentacion realizados realizados en  conflictos s culturales, facilitadores
Realizar continua a los lideres para ajustar el segundo interculturale  espacio de  culturales
capacitaciones sus estrategias en un taller Feedback positivo de  trimestre senun25% formacion
interculturales presencial de 8 horas, con los lideres
timestrales que  angjisis trimestral de resultados.
mejoren en un 30% la
colaboracion entre _
ejecutivos chinosy ~ Crear un programa de mentoria Ndmero de sesiones de Programa Fomentar Consultores RRHH,
colaboradores intercultural donde lideres chinos  mentoria implementad  cooperacion  de Consultores de
ecuatorianos para Y €cuatorianos colaboren en oduranteel  enun20% mentoria, mentoria
diciembre de 2025.  Proyectos conjuntos, con % mejora en la afio tecnologia
sesiones presenciales y virtuales  integracion y
de 2 horas cada mes, durante un  cooperacién
afio, para fomentar la intercultural
cooperacion y el entendimiento
cultural.
Objetivo Estrategia Indicadores de Exito E'\g?rt:tsgi; I\C/;azt‘i)voor Recursos Responsables
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Realizar evaluaciones
trimestrales de los
estilos de liderazgo y
su influencia en el
desempefio, a fin de
realizar los ajustes
inmediatos para
monitorear el impacto
del liderazgo en el
rendimiento.

Establecer la
adaptacion de
estrategias en un
analisis de
desempefio trimestral,
bajo un esquema de
plan de mejoras
aplicable al trimestre
siguiente a fin de
ajustar las estrategias
de liderazgo.

Implementar un sistema

de evaluacioén continua para
medir el impacto de los estilos de
liderazgo en el desempeifio.

Realizar analisis de datos y
retroalimentacién periddica a los
lideres en reuniones presenciales
de 4 horas cada trimestre.

Ajustar estrategias de liderazgo
basadas en analisis de
desempefio en un proceso virtual
de 2 horas mensuales con
retroalimentacion directa.

NUmero de
evaluaciones
realizadas

% impacto del
liderazgo en el
desemperfio

NUmero de andlisis
completados

Retroalimentacion
positiva de los lideres

Numero de ajustes
implementados

% mejoras en el

desempefio
organizacional
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Sistema
lanzado en el
tercer
trimestre

Andlisis
trimestrales
completos

Ajustes
implementad
0s antes de
fin de afo

Correlacion
entre
liderazgo y
desempeiio
evaluada

Mejorar la
eficiencia del
liderazgo en
un 10%

Mejorar el
desemperiio
global en un
20%

Analistas,
software de
evaluacion

Equipo de
analitica,
software de
analisis

Consultores
externos,
equipo de
liderazgo

Tly Analitica de
Datos

Tl y Analitica de
Datos

Direccion, lideres
de area



La Tabla 10 muestra el plan de accién de la propuesta detallando cada
uno de los pasos requeridos. La capacitacion en habilidades transformacionales
ofrecera sesiones presenciales. Los indicadores para implementar se enfocan
en a) medicidon del nimero de capacitaciones, b) cantidad de lideres capacitados
y C) porcentaje de satisfaccion. Se prevé realizar tres capacitaciones en el primer
trimestre del afio. La contratacion de consultores externos, los materiales
audiovisuales impresos y el servicio de alimentacidon seran los recursos
necesarios para su consecucion. Los responsables directos de la ejecucién son

el departamento de Talento Humano y los consultores externos especializados.

El entrenamiento personalizado acompafara en el aprendizaje de
técnicas transformacionales con sesiones virtuales de ocho semanas. Sus
indicadores principales seran el numero de sesiones realizadas y el analisis de
la retroalimentacién recibida. Se planea realizar diez sesiones de entrenamiento
durante el semestre. Los recursos para lograr cumplimentar este objetivo son los

entrenadores externos y las plataformas tecnolégicas adecuadas.

Para fortalecer el liderazgo transaccional, se implementara un sistema de
recompensas alineado con objetivos organizacionales. Los indicadores mediran
a) la implementacion del sistema, b) la satisfaccion de los colaboradores y el ¢)
aumento de la productividad. Se debera implementar el sistema antes de finalizar
el semestre. Los recursos requeridos comprenden el software de gestion y el
apoyo de un equipo TI. Los departamentos de Finanzas, Talento Humano y TI
seran los responsables de esta ejecucion.

El programa de mentoria intercultural fomentara la cooperacion entre
lideres chinos y ecuatorianos. Los indicadores incluyen el nimero de sesiones
de mentoria y mejora en la cooperacion intercultural. Este programa se
implementard a lo largo del afio para asegurar una integracién solida. Los
recursos necesarios son los consultores de mentoria y la tecnologia adecuada
para el proceso. Los responsables de la ejecucion serén el departamento de

Recursos Humanos y los consultores de mentoria.

4.4 Presupuesto
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Tabla 11

Cronograma y Presupuesto del Plan de Fortalecimiento del Transformacional, Transaccional e Intercultural en Agriplaza

Objetivo Estrategia Cronograma Presupuesto T1 T2 T3 T4
Capacitar a los lideres en habilidades de liderazgo
. . transformacional, como la motivacion e inspiracion, a
0 1 )
Capacqar a 100% de los lideres través de sesiones presenciales de 12 horas T $5,000 X
para inspirary mot|var_a Sus distribuidas en 3 dias.
eql:rlggz% (I(r)rwae 3:;?:;?%3: ;Ir(]itiﬁ;lzgo Ofrecer coaching personalizado virtual para fortalecer
primer trimestre de 2025 la aplicacion de tecnicas transformacionales, con una T1-T2 $7.500 X X
duracién de 8 semanas, con sesiones semanales de 2
horas.
Implementar un sistema de Establecer un sistema de recompensas alineado con el T2 $10.000 X
recompensas e incentivos para  desempefio y los objetivos organizacionales. '
mejorar en un 20% la
productividad del equipo y
transgggirg:wzsr ::i::gg:\%??netas Capacitar a los lideres en la aplicacion efectiva de
individuale’s con obietivos recompensas y reconocimiento mediante un curso T2 $4,000 X
o ) virtual de 6 horas, dividido en 2 sesiones.
organizacionales antes de
finalizar el segundo trimestre de
2025
Implementar un sistema de evaluacién continua que
. o mida la correlacion entre liderazgo y desempefio. Tl $3,500 X
Realizar capacitaciones
'nter%’ét.grrzlﬁse;”ﬂegg(;! e|§ U€ " Realizar analisis de datos y proveer retroalimentacion
colabojr ACI6N entre eiecUtivos continua a los lideres para ajustar sus estrategias en
) J un taller presencial de 8 horas, con andlisis trimestral T2 $4,500 X
chinos y colaboradores
. L de resultados.
ecuatorianos para diciembre de
2025 P
Crear un programa de mentoria intercultural donde Todo el afio $8.000 X X X X

lideres chinos y ecuatorianos colaboren en proyectos
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conjuntos, con sesiones presenciales y virtuales de 2
horas cada mes, durante un afio, para fomentar la
cooperacion y el entendimiento cultural.

Realizar evaluaciones

Implementar un sistema de evaluacién continua para

trimestrales de los estilos de medir el impacto de los estilos de liderazgo en el T3 $6,000
liderazgo y su influencia en el desempefio.
desempefio, con informes : s . ., -
detallados v aiustes inmediatos Reallz,ar analisis de c_iatos y retroall_mentamon periédica '
yal . a los lideres en reuniones presenciales de 4 horas Trimestral $9,000
para monitorear el impacto del ; ’
liderazgo en el rendimiento cada trimestre.
Basar la adaptacion de
estrategias en un analisis de Ajustar estrategias de liderazgo basadas en analisis de
desempefio trimestral, con un desempefio en un proceso virtual de 2 horas T4 $12,500
plan de mejoras aplicable al mensuales con retroalimentacion directa.
trimestre siguiente para ajustar
las estrategias de liderazgo
Total presupuesto $ 70,000
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La Tabla 11 detalla el cronograma y el presupuesto del plan de accion. El
objetivo 1 se realizard en el primer trimestre para capacitar a los lideres. Estas
capacitaciones iniciales en liderazgo transformacional estableceran bases
sélidas desde el comienzo del proyecto. Ademas, se monitoreara su impacto en
los trimestres siguientes. El presupuesto es de $5,000, utilizado en capacitacion
del talento humano y materiales. De esta forma se asegura una formacion

estructurada para lideres en habilidades de liderazgo transformacional.

Las actividades del objetivo 2 se desarrollaran en el segundo trimestre del
afo. Este tiempo permite configurar adecuadamente un sistema de
recompensas para fortalecer la productividad. Los lideres aplicaran sus nuevas
habilidades transformacionales mediante metas claras hacia la mitad del afo. Se

asignan $10,000 para implementar el sistema y capacitar en su aplicacion.

El objetivo 3 se ejecutar4 en el segundo trimestre. Las competencias
interculturales provistas serviran para fortalecer la cohesion entre ejecutivos y
colaboradores a través de las formaciones en liderazgo intercultural. El
presupuesto asignado sera de $4,000 que servird para la contratacion de

consultores e instructores.

El objetivo 4 abarcara actividades que se realizaran durante todo el afo.
Estas evaluaciones mediran el impacto de las estrategias desde el inicio hasta
el fin del plan de accion. Posteriormente se ajustara el enfoque segun las metas
establecidas al inicio y las modificaciones que se realicen en el camino. El
presupuesto serd de $3,500 y serviran para la contratacion de consultores

interculturales y sistemas de evaluacion requeridos.
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Conclusiones

El liderazgo intercultural tiene una influencia significativa en el desempefio
de los colaboradores, especialmente en términos de productividad. El liderazgo
transformacional resulté ser mas valorado por los colaboradores. Las diferencias
culturales entre los ejecutivos chinos y los colaboradores ecuatorianos impactan

directamente la efectividad del liderazgo.

Los modelos de liderazgo intercultural tales como los de Hofstede y
GLOBE demuestran la importancia de adaptar el estilo de liderazgo a cada
entorno cultural. La literatura deja entrever que el liderazgo intercultural eficaz
estd asociado a una mayor satisfaccion y desempefio laboral, especialmente

cuando se integran liderazgos participativos y motivacionales.

La metodologia basada en encuestas estructuradas identific6 que el
liderazgo transformacional y transaccional si tienen una influencia significativa
en el desempefio de los colaboradores por lo que se aprueba la hipétesis
alternativa. El analisis factorial mostré que los estilos de liderazgo influyen en las
areas transcendentales del desempefio como la productividad, la calidad del

trabajo y el trabajo en equipo.

Los colaboradores distinguen mas valederos los estilos de liderazgo
participativos y menos autoritarios. Los factores interculturales, como la distancia
al poder y la substraccion de la incertidumbre, influyen en como los
colaboradores ecuatorianos desentrafian las decisiones y acciones de los lideres

chinos.
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Recomendaciones

Implementar programas de sensibilizacion intercultural para los ejecutivos
chinos y los colaboradores ecuatorianos con el fin de reducir las barreras
culturales y promover una mejor colaboracion. Fomentar un estilo de liderazgo
gue combine elementos del liderazgo transformacional y transaccional,
alineando las expectativas de los equipos multiculturales con las metas

organizacionales.

Desarrollar una guia interna para que los lideres de Agriplaza S.A.
obtengan una aplicacion clara de los principios del liderazgo intercultural
capacitandolos en competencias interculturales para optimizar la adaptacion de
los ejecutivos y colaboradores a las diferencias culturales presentes en la

empresa.

Prolongar el uso de herramientas de medicibn para evaluar
periédicamente la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio,
ajustando las estrategias segun los resultados. Integrar en la evaluacion de
desempenfio, entrevistas cualitativas para ahondar en los discernimientos de los

colaboradores sobre los estilos de liderazgo.

Implementar sesiones de retroalimentacion donde los colaboradores
puedan expresar sus percepciones sobre el liderazgo ejercido por los ejecutivos
chinos. Disefar talleres sobre toma de decisiones en equipos multiculturales,
centrados en menguar los efectos negativos de la distancia al poder y la evitacion

de la incertidumbre.

Disefiar e implementar un plan de unificacion cultural incluyendo
actividades de construccion de equipos y programas de mentoria. Desarrollar un
sistema de reconocimiento y recompensas basado en el rendimiento
intercultural, valorando el esfuerzo de los colaboradores que se esmeren en

adaptarse y contribuir en un ambiente diferente al de su pais de origen.
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Apéndices

Anexo 1: Cuestionario

El cuestionario tiene como finalidad evaluar su percepcién sobre el liderazgo en
nuestra empresay como influye en el desempefio de sus actividades diarias. Sus
respuestas son fundamentales para mejorar nuestras practicas de liderazgo. Por
favor, coloque una X en la opcidén que mejor describa su experiencia de acuerdo

con la siguiente escala:

1 Nunca

2 Casi nunca

3 Algunas veces

4 Casi siempre

5  Siempre

LIDERAZGO AUTORITARIO

1 ¢ Solo el lider empresarial toma las decisiones en la
empresa?

5 ¢ El lider empresarial se atribuye todos los derechos
para tomar decisiones?

3 ¢ El lider empresarial dirige las acciones desde su
despacho?

4 ¢El'lider empresarial brinda las indicaciones para la
realizacion de alguna tarea o actividad?

5 | ¢El lider empresarial es mas administrador que lider?

5 ¢ El'lider empresarial trata de bajar la moral a los que se
les enfrenta en la empresa?

7 ¢ El lider empresarial usa el castigo como forma de
motivacion?

3 ¢ El lider empresarial amonesta fuertemente quienes no
cumplen con las normas?
¢ El lider empresarial realiza acciones correctivas

9 | cuando observa incumplimiento de las normas o de las
metas?

LIDERAZGO DEMOCRATICO

10 ¢ El lider empresarial fomenta el aprendizaje de los
trabajadores?

11 ¢ El lider empresarial participa directamente en el
cambio institucional?

12 | ¢ El lider empresarial es dinamico en su trabajo?

P J
13 ¢El lider empresarial estimula a los trabajadores a

expresar sus puntos de vista?
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14

¢ El lider empresarial fomenta la participacion en la
solucion de problemas?

15

¢El lider empresarial toma en cuenta la opinion del
resto?

16

¢El lider empresarial mantiene una comunicacion
afectuosa y agradable?

17

¢El'lider empresarial realiza consulta con sus
trabajadores?

18

¢ El lider empresarial forma equipos y comisiones de
trabajo?

19

¢ El lider empresarial comparte actividades y decisiones
con los trabajadores?

20

¢El lider empresarial de manera continua promueve el
espiritu de superacion de los trabajadores para el
mejoramiento del trabajo en la empresa?

21

¢ El'lider empresarial reconoce los logros de los
trabajadores?

22

¢ El lider empresarial reconoce publicamente los logros
de sus trabajadores?

23

¢El'lider empresarial utiliza lemas, frases u otros para
hacer reflexionar a los trabajadores?

24

¢El'lider empresarial fomenta la iniciativa de los
trabajadores de la empresa?

25

¢ El lider empresarial se muestra muy seguro de sus
actos?

26

¢ El lider empresarial proyecta una presencia poderosa?

27

¢El lider empresarial se expresa con confianza en lograr
cada una de las metas propuestas?

28

¢El lider empresarial es sensible a la necesidad de sus
seguidores?

29

¢ El'lider empresarial comunica las expectativas que
tiene sobre el desempefio de cada miembro de la
institucion?

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

30

¢ El lider empresarial se preocupa por que los
trabajadores encuentren explicaciones logicas y
racionales a hechos sociales a través del analisis de
casos u otras actividades?

31

¢ El lider empresarial fomenta una visién para
transformar la empresa?

32

¢ Los trabajadores se integran en la transformacién de la
empresa?
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33

¢ El'lider empresarial proporciona el sentido de la mision
de la gestion?

34

¢El lider empresarial proporciona a los trabajadores una
moral alta?

35

¢El lider empresarial es accesible a los pedidos de los
trabajadores de la entidad?

36

¢ El lider empresarial dedica tiempo para atender
personalmente a los trabajadores o personas segun sus
caracteristicas?

37

¢El lider empresarial orienta acertadamente a los
trabajadores en sus inquietudes o problemas?

38

¢ El lider empresarial siempre otorga alguna forma de
recompensa por el esfuerzo y la tarea cumplida?

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

39

¢El'lider empresarial transmite a sus subordinados lo
gue conviene hacer en la empresa?

40

¢El lider empresarial reconoce publicamente los logros
de sus trabajadores?

Anexo 2: Cuestionario sobre Desempefio Laboral

ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD

Si se ausenta de sus labores es por causa justificada

Cumple con los horarios establecidos

Cumple con los horarios de entrada

A TWIN|E

Se presenta puntual a las reuniones previamente
establecidas

Cuando trabaja horas extras se respetan los horarios
sefialados

TRABAJO EN EQUIPO

Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con su
equipo de trabajo

Antepone el beneficio de grupo antes que el individual

Manifiesta identificacion con su equipo de trabajo

©O© |O|N| O

Comporta sus conocimiento y experiencias con los
nuevos trabajadores

Coopera con sus comparieros en lo que sea necesario a
pesar de no estar en sus funciones

PRODUCTIVIDAD

11

Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la
empresa

12

Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir
con las metas asignadas
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13

Entrega su trabajo segun la calendarizacion establecida

14

Realiza su trabajo sin necesidad de ser supervisado

15

Demuestra interés por alcanzar los objetivos que le
asignaron

RESPETO Y RESPONSABILIDAD

16

Acata érdenes y respeta a su jefe inmediato

17

Cumplo con las politicas internas

18

Demuestro una conducta adecuada en el trato con mis
compafneros

19

Cumplo con las medidas de seguridad

20

Soy cuidadoso y uso adecuadamente lo que me brinda
la empresa

CALIDAD DEL TRABAJO

21

Mi trabajo cumple los procesos establecidos

22

Mi exactitud con la que realizo mis labores es
considerada satisfactoria

23

Corrijo oportunamente los erros con la finalidad de
cumplir mi trabajo con éxito

24

Demuestro interés por mejorar mi trabajo

25

Pongo en préactica los conocimientos adquiridos en mi
trabajo diario

TRABAJO BAJO PRESION

26

Estoy dispuesto a trabajar dias no laborales para
alcanzar los objetivos

27

Soy indiferente a tener mucho trabajo pendiente

28

Pido ayuda cuanto el trabajo excede mi capacidad
laboral

29

Me adapto con facilidad al ritmo de trabajo

30

Nunca falto al trabajo a pesar de haber hecho hora
extras el dia anterior
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