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			RESUMEN

			El propósito de esta investigación fue conocer si el tipo de liderazgo se relaciona con cada generación, y si las diferencias generacionales influyen en la percepción sobre sus líderes. Para ello, se aplicó el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ) a 61 empleados en una institución financiera en la provincia de Imbabura, Ecuador. El resultado mostró que predominan el liderazgo transformacional y la generación millennial; las variables no están relacionadas porque el estudio se concentró en el liderazgo transformacional, independientemente de la generación. Este liderazgo consigue en las personas resultados de efectividad, satisfacción y esfuerzo extra, sin relacionar la generación a la que pertenecen. 

			Clasificación JEL: J24, M12, M54

			Palabras Clave:

			liderazgo, gestión de personal, satisfacción laboral, evaluación de desempeño, calidad de vida laboral, actitudes laborales, ambiente de trabajo, grupos.

			ABSTRACT

			The purpose of this research was to know if the leadership is related with each generation and if generational differences influence in the perception of their leaders; the Multifactorial Leadership Questionnaire MLQ was applied to 61 employees in a financial institution in the Imbabura province of Ecuador; the results were that transformational leadership and generation Millennial predominate; the variables are not related because the preference was concentrated on transformational leadership regardless the generation; this leadership achieves in people results based on effectiveness, satisfaction and extra effort, without relating the generation to which they belong.

			JEL Classification: J24, M12, M54
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			RÉSUMÉ

			L’objectif de cette recherche était de savoir si le leadership est lié à chaque génération et si les différences générationnelles influencent la perception de leurs leaders ; le Multifactorial Leadership Questionnaire MLQ a été appliqué à 61 employés d’une institution financière dans la province d’Imbabura en Équateur ; les résultats sont que le leadership transformationnel et la génération Millennial prédominent; les variables ne sont pas liées parce que la préférence a été concentrée sur le leadership transformationnel indépendamment de la génération ; ce leadership obtient chez les personnes des résultats basés sur l’efficacité, la satisfaction et l’effort supplémentaire, sans lien avec la génération à laquelle ils appartiennent.

			JEL Classification: J24, M12, M54

			MOTS CLÉS:

			Leadership, gestion du personnel, satisfaction au travail, évaluation des performances, qualité de la vie professionnelle, attitudes au travail, environnement de travail, groupes.

			RESUMO

			O objetivo desta pesquisa foi saber se a liderança está relacionada com cada geração e se as diferenças geracionais influenciam na percepção de seus líderes; o Questionário Multifatorial de Liderança MLQ foi aplicado a 61 funcionários de uma instituição financeira na província de Imbabura no Equador; os resultados foram que a liderança transformacional e a geração Millennial predominam; as variáveis não estão relacionadas porque a preferência se concentrou na liderança transformacional independentemente da geração; esta liderança atinge em pessoas resultados baseados na eficácia, satisfação e esforço extra, sem relacionar a geração à qual pertencem.

			JEL Classification: J24, M12, M54

			PALAVRAS CHAVE:

			Liderança, gestão de pessoal, satisfação no trabalho, avaliação de desempenho, qualidade de vida profissional, atitudes de trabalho, ambiente de trabalho, grupos.

			Introducción

			Actualmente, la fuerza laboral se encuentra concentrada en tres grupos generacionales: los baby boomer, la generación X y la generación Y.1 Dichos grupos tienen sus diferencias en cuanto a principios, forma de vida y la educación que recibieron, lo cual puede ser un factor negativo en las relaciones laborales sin la gestión adecuada. La gerente zonal de la entidad financiera señaló que han existido diversos cambios en el entorno. Estos cambios se han suscitado por las generaciones presentes, y las personas que las integran mantendrán diferencias en situaciones relacionadas con temas laborales, personales, familiares y de trabajo en equipo; por lo que se debe considerar estos grupos al momento de liderar. Las agencias están integradas por personas de diferente edad y tiempo de servicio; por ende, pertenecen a diferentes generaciones. Las nuevas contrataciones pueden afectar las relaciones laborales entre compañeros y sus líderes, entonces, resulta pertinente conocer estas diferencias y mejorar la gestión del personal.

			Estudios2 revelaron que el conocimiento se tenga de las generaciones, sus diferencias, atributos o características, representa una oportunidad para la institución, ya que se puede minimizar la resistencia en la integración intergeneracional, al asegurar que los conocimientos gerenciales de gestión y estrategia de desarrollo sean afines al grupo generacional.3 También, es prioritario adaptar la cultura de las organizaciones a las expectativas y demandas de las generaciones en el trabajo, puesto que pueden diferir en aspectos como: actitudes laborales, personalidades, valores, preferencias en estilo de liderazgo y la manera de trabajar en equipo.4 Para Costanza y Finkelstein,5 las diferencias en cuanto a edad y años de nacimiento no son tan relevantes, creen que las empresas deben poner énfasis en las verdaderas diferencias de sus empleados previo a implementar cualquier estrategia de gestión. Rudolph, Rauvola y Zacher,6 sugirieron posponer investigaciones de liderazgo asociadas a las generaciones y diferencias generacionales, porque las mismas no se pueden establecer con las metodologías empíricas existentes en la teoría de liderazgo, y se debería considerar como alternativa al liderazgo dentro del desarrollo de la vida útil o esperanza de vida de las personas.

			Estudios referentes a los grupos generacionales7 señalaron que, las discrepancias que se pueden presentar entre estos se deben a la percepción que cada individuo tiene sobre sus líderes, y sobre el estilo de liderazgo que suelen emplear. Comprender y entender estas diferencias serán vital a la hora de administrar la fuerza laboral multigeneracional. Por ello, el estudio permitirá conocer si existe una relación entre el liderazgo y los grupos generacionales; identificar el tipo de liderazgo influyente sobre el comportamiento de las personas hacia la consecución de resultados que mejoren la gestión de los conflictos en las relaciones laborales; conocer si existen diferencias relevantes entre generaciones que influyan de forma positiva en las relaciones entre el personal y sus líderes. 

			Según Gentry et al.,8 el liderazgo necesita un enfoque para gestionar el cambio, construir y reparar las relaciones en el trabajo, de modo que se reduzcan los conflictos y tensiones en las generaciones, lo cual permitirá trabajar en el compromiso, el comportamiento y la cultura de la organización.9 Otros autores10 consideraron que la satisfacción laboral y las relaciones del equipo mejoran con el conocimiento de las necesidades y expectativas de cada generación, se crea así un ambiente laboral agradable y productivo, en el que las personas no sienten temor a expresar su criterio. La diversidad generacional fomenta la tolerancia, y una gestión adecuada garantiza el compromiso de los empleados, acompañado de comportamientos laborales positivos e innovadores.11

			Con base en lo expuesto, se plantearon las siguientes preguntas de investigación: ¿Cómo se relaciona el tipo de liderazgo por grupos generacionales en una entidad financiera?, ¿cuál es el tipo de liderazgo que prevalece en la entidad financiera? y ¿cuáles son los grupos generacionales presentes en la entidad financiera? Para determinar la relación existente entre las variables liderazgo y generaciones, se aplicó un análisis descriptivo porcentual con el uso de la medida moda. Además, se plantearon dos hipótesis: Ho: las variables están relacionadas, y H1: las variables no están relacionadas. En este punto, se trabajó con tablas de contingencia y se utilizaron los estadísticos d de Somers y Tau-c de Kendall.

			Marco teórico referencial

			Teorías y modelos del liderazgo

			Estudios sobre el liderazgo empresarial se desarrollaron a partir del siglo XIX. Según Maxwell,12 para que el liderazgo sea efectivo los seguidores deben demostrar resultados con un excelente rendimiento laboral,13 razón por la cual cada líder debe usar como herramienta clave una buena comunicación con sus empleados. Para García-Solarte,14 el liderazgo es aquella interacción entre el líder y los miembros de su equipo de trabajo, cuya meta es llegar a cumplir los objetivos organizacionales, mediante expectativas y competencias que permitan resolver conflictos o problemas presentes. Rozo-Sánchez, Flórez-Garay y Gutiérrez-Suárez,15 conceptualizan al liderazgo como la capacidad que poseen los líderes para dirigir a sus equipos por medio de la motivación hacia sus logros y gestionar el trabajo en equipo con un fin común.

			Varias teorías y modelos de liderazgo se han propuesto por diferentes autores, cada uno ha permitido aclarar y evaluar la conducta que presentan los líderes, así como la influencia que tienen en sus seguidores de la organización o entorno. A continuación, se muestran las principales teorías y algunos modelos propuestos por diferentes autores. 

			TABLA 1. Principales teorías y modelos de liderazgo

			
				
					
					
				
				
					
							
							Teorías y modelos

						
							
							Descripción

						
					

					
							
							Teoría del gran hombre16

						
							
							La teoría expresa que en el mundo grandes hombres se han plasmado como líderes influentes debido a los atributos personales que poseen y la magnitud de influencia que llegaron a tener en la humanidad. Para este investigador, un líder nace a partir de los atributos que adquiere al formar su personalidad en los primeros años de vida. 

						
					

					
							
							Teoría de los rasgos17

						
							
							Francis Galton basó su investigación en la teoría del gran hombre de Carlyle, sin embargo, se enfocó en estudiar detalladamente cada una de las características personales que presentan los individuos, y cómo fue que lograron por medio de sus atributos influenciar a la humanidad. Esta teoría es considerada como la base para el desarrollo de otras investigaciones con el fin de perfeccionar las capacidades que tiene un líder frente al mando de una organización. Para Galton, los líderes nacen, no pueden desarrollar esta destreza con el pasar del tiempo.

						
					

					
							
							Teoría de campo Lewiniana18

						
							
							Esta teoría incluye motivaciones inconscientes en un grupo de personas o individuos, y observa cuáles son sus reacciones entorno a estas. Se enfoca en analizar el comportamiento con los diferentes estilos de liderazgo. Los investigadores Lewin, Lippitt y White estudiaron el enfoque desde tres estilos de liderazgo: liderazgo autoritario, el líder es el encargado de tomar todas las decisiones; liderazgo democrático, el líder da apertura al grupo para que aporten con ideas y participación; Laissez-faire o liberal, los líderes tienen una participación mínima o nula, son neutros a la hora de tomar decisiones.

						
					

					
							
							Teoría de la contingencia19

						
							
							El autor de esta teoría propone un clasificador de problemas conforme para cada una de las dimensiones que tienen en aceptación y calidad. Los líderes deben actuar de acuerdo con las situaciones que lleguen a presentarse a la hora de tomar decisiones y procurar una buena administración. Estas decisiones pueden ser tomadas de manera individual o con el apoyo de los seguidores.

						
					

					
							
							Teoría situacional20

						
							
							Es una de las más conocidas y difundidas, ya que utiliza una curva que sirve para identificar cuál es el mejor liderazgo y cómo se relaciona con el nivel de madurez de sus seguidores.

						
					

					
							
							Teoría del comportamiento21

						
							
							Plantea que el líder se crea a través del comportamiento, la enseñanza y la observación. Clasifica a los líderes en dos grupos: los que se centran en los empleados y los que se orientan a la producción. 

						
					

					
							
							Teoría participativa22

						
							
							Esta teoría se basa en los modelos conductuales del liderazgo y la participación del líder en la toma de decisiones. El líder toma decisiones según los aportes de sus seguidores, porque un gran líder busca la contribución de los demás. 

						
					

					
							
							Teoría transaccional y transformacional23

						
							
							El modelo transaccional no suele generar ningún cambio en las estructuras que se encuentran establecidas en el mando. El líder busca realizar algún tipo de transacción con sus seguidores, como realizar tareas a cambio de un ascenso, reconocimientos, o compensación económica.

							El estilo de liderazgo transformacional suele generar un verdadero cambio por medio de factores como el carisma, la inspiración y la confianza, entre el líder y sus seguidores. Logra que las estructuras de mando en las entidades sean exitosas. 

						
					

					
							
							Liderazgo de multiplicadores24

						
							
							Aquí se establecen dos tipos de líderes: los multiplicadores y los atenuadores. Los líderes multiplicadores se encargan de aumentar progresivamente el nivel de coeficiente intelectual en sus seguidores. Mientras que los líderes atenuadores son todo lo contrario, agotan la inteligencia de sus seguidores, lo cual afecta a la fuerza laboral, las ganas y capacidades que pueden poseer. 

						
					

				
			

			Fuente: Tesis de Relación del tipo de liderazgo por grupos generacionales de una entidad financiera de Imbabura – Ecuador previo a la obtención del título de Master en Administración de Empresa.

			Las teorías de liderazgo se utilizarán para identificar cual es el tipo de liderazgo que tiene relevancia en la entidad financiera de la provincia de Imbabura, Ecuador. La teoría propuesta por Burns,25 la cual hace referencia al liderazgo transaccional y transformacional, es una de las más idónea por la naturaleza de la empresa y los diferentes grupos generacionales presentes. De esta manera, se cumplirán los objetivos organizacionales para incrementar el desempeño de los trabajadores, a partir de factores como la motivación emocional o económica, así acaparar el interés de los empleados y generar un compromiso institucional.

			Grupos generacionales

			Se entiende como generación al grupo de individuos que conviven en un espacio y tiempo, tienen intereses comunes, y sus valores los transmiten a una generación sucesora en la que dejan un legado.26 Del Campo, Haggerty, Haney y Knippel,27 señalaron a las generaciones como una cohorte de edad, en la que las experiencias y enseñanzas adquiridas intervienen en sus actitudes y valores. Para hablar de generación se consideran algunos eventos históricos: el período entreguerras de los años veinte, la protesta en los años sesenta y el aparecimiento de internet, con el cual la sociedad se vincula mediante la red en la mitad de los años noventa. Debido al avance tecnológico los jóvenes son más expertos que sus antecesores.28 La tabla 2 resume algunos planteamientos de la teoría de las generaciones consideradas por Martin29 sobre los autores más representativos con base en el estudio de Julián Marías.30

			TABLA 2. Principales planteamientos sobre las generaciones

			
				
					
					
				
				
					
							
							Autor

						
							
							Descripción

						
					

					
							
							Augusto Comte (1798-1857)

						
							
							La característica fugaz de la vida promueve el progreso. El desarrollo de la sociedad aporta cosas nuevas a la realidad. Para Comte, las generaciones nacen y mueren; pero existe una sucesión en el tiempo.

						
					

					
							
							John Stuart Mill (1806-1873)

						
							
							La sucesión de hechos en la sociedad genera un aporte para las épocas siguientes.

						
					

					
							
							Justin Dromel (1826)

						
							
							Utilizó la estadística desde un enfoque de vida político. Clasificó la edad de los individuos de la siguiente manera: el nacimiento a los 21 años, la mayoría de edad a los 25 años, período de progreso de los 25 a los 40, vida política hasta los 70 años, el retiro a los 65 años, de los 65 a los 70 una etapa acompañada de sufrimiento.

						
					

					
							
							Antoine Cournot (1801-1877)

						
							
							La educación permite transmitir el conocimiento y las ideas de una generación a otra. La nueva generación conserva las ideas de su generación antecesora, que es la que educa y está presente.

						
					

					
							
							Giuseppe Ferrari (1812-1876)

						
							
							Señaló que los cambios en las ideas de la sociedad se generan cada 30 años, las ideas se imponen por parte de la generación presente, existe una etapa de revolución, de reacción y de resolución al cambio. 

						
					

					
							
							Wilhelm Dilthey (1833-1911)

						
							
							Indicó que las nuevas generaciones hacen parte de su vida el patrimonio espiritual de sus antecesores, estas agrupan a los individuos que crecieron juntos.

						
					

					
							
							Ortega y Gasset (1951)

						
							
							Las personas comparten un espacio generacional por años, este espacio está integrado por personas de 20, 45 y 60 años. Los de 25 años actúan como receptores del entorno, a partir de esa edad empieza un proceso de vinculación y cambio, de manera espontánea con autonomía. La herencia será modificada de acuerdo con la sensibilidad del individuo.

						
					

				
			

			Fuente: Tesis de Relación del tipo de liderazgo por grupos generacionales de una entidad financiera de Imbabura – Ecuador previo a la obtención del título de Master en Administración de Empresas.

			Algunos estudios agrupan a las personas en generaciones de acuerdo con sus años de nacimiento,31 pero estos rangos no son exactos para cada cohorte.32 En otros estudios33 se señaló la existencia de tres generaciones dentro de lo laboral: los baby boomers, la generación X y la generación Y. Becton et al.,34 agruparon a los nacidos entre 1945 y 1964 como baby boomers, la generación X desde 1965 y 1979, y los millennials desde 1980 en adelante. Se toma como referencia los años de nacimiento de las personas para agruparlas dentro de una generación y destacar características en común y diferencias. Sin embargo, las experiencias adquiridas en su vida tienen un acercamiento más real con las actitudes y comportamientos, esto crea su propia identidad dentro de la sociedad y le permite decidir la generación que le identifica.35 Entonces, la cultura de las organizaciones debe adaptarse a lo que las generaciones desean y esperan, porque existirán diferencias en torno a personalidad, valores, comportamiento laboral, trabajo en equipo y preferencias de liderazgo.36 Es decir, las prácticas tradicionales de liderazgo deben tomar un nuevo rumbo hacia una administración del talento humano eficaz ante las demandas de los trabajadores actuales.37

			Por el contrario, estudios como el de Costanza y Finkelstein38 mostraron que las diferencias entre generaciones no son relevantes cuando se consideran años de nacimiento y edad. Entonces, existen diferencias palpables y reales en los trabajadores que las organizaciones deben tomar en cuenta, antes de implementar estrategias en la gestión del talento humano. Rudolph, Rauvola y Zacher39 sugirieron no realizar más investigaciones relacionadas con el liderazgo y las diferencias generacionales, porque las metodologías empíricas existentes no permiten capturar estas diferencias dentro de la teoría de liderazgo. De modo que propusieron como alternativa la investigación sobre el liderazgo y considerar el ciclo de vida y desarrollo de la persona.

			Características de los grupos generacionales

			En los estudios revisados, las generaciones se agruparon de la siguiente manera: baby boomers (1943-1960), generación X (1961-1981) y generación Y o millennials (1982 en adelante o año 2000).40 Estas generaciones mantienen similitudes y diferencias41 basadas en la teoría sociológica.42 Sin embargo, se ha identificado una tendencia mixta en los resultados de las investigaciones sobre las diferencias generacionales en el trabajo, porque algunos estudios muestran diferencias y otros no.43 Las diferencias identificadas están relacionadas a la personalidad, valores, conductas laborales, expectativas, experiencias profesionales, trabajo en equipo y liderazgo.44 Con estas diferencias y similitudes se construyó la tabla 3.

			TABLA 3. Grupos generacionales

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Autores

						
							
							Baby boomers (1943-1960)

						
							
							Generación X (1961-1981)

						
							
							Generación Y o millennials (1982-2000)

						
					

					
							
							Zemke, Raines y Filipczak45

						
							
							Optimistas 

							Orientados al equipo Participativos

							Centrados en sí mismos

							Sensibles a la retroalimentación

							Satisfacción personal

							Incómodos con el conflicto

						
							
							Tecnológicamente equilibrados

							Informales

							Adaptables

							Autosuficientes 

							Pensamiento global

							Independientes

							Impacientes

							Creativos 

							Cínicos 

						
							
							Optimistas

							Acción colectiva

							Moralidad

							Tenaces

							Sociables 

							Multitarea

							Necesitan supervisión

							Con apego familiar

							Tecnológicamente hábiles

						
					

					
							
							Twenge, Jean et al.,46 Twenge, Campbell y Freeman47 

						
							
							Centrados en el trabajo y los resultados

							Dan valor a un trabajo interesante

							Atraídos por el trabajo social, preocupación por los demás. Participación en la comunidad

							Compromiso cívico

						
							
							Valores extrínsecos relacionados con estatus, fama, imagen y dinero, seguridad financiera.

							Atraídos por el trabajo social.

							No tienen interés en temas sociales, políticos, medio ambiente.

							Ser líderes en la comunidad y vivir cerca de sus padres.

							Sin interés en la autoaceptación, afiliación y comunidad.

						
							
							Valores de ocio: trabajar a su ritmo, sin supervisión, tener tiempo para otras cosas en su vida.

							Valores extrínsecos relacionados con estatus, fama, imagen y dinero, seguridad financiera.

							No tienen interés en valores de trabajo altruista (ayuda social, medio ambiente).

							Ser líderes en la comunidad y vivir cerca de sus padres.

							Hacer menos esfuerzo para conservar energía. 

							Sin interés en la autoaceptación, afiliación y comunidad.

						
					

					
							
							Cogin48

						
							
							Gustan del trabajo duro 

							No son tan independientes

						
							
							Menos independientes

							Importancia a valores morales y espirituales (ascetismo)

							Vivir el presente y satisfacer las necesidades inmediatas

							Usan equipos para apoyar sus esfuerzos individuales

						
							
							No gustan del trabajo duro

							Les importa el ocio

							Flexibilidad laboral para estudiar y viajar

							Vivir el presente y satisfacer las necesidades inmediatas

							Equilibrio entre el trabajo y la vida

							Sobreprotegidos 

						
					

					
							
							Cox, Hannif y Rowley49

						
							
							Adaptables, receptivos, resistentes al nuevo entorno y a nuevos estilos de liderazgo.

						
							
							Nostálgicos y de transición, necesidad de autonomía. Conforma y defiende valores tradicionales.

						
							
							Acostumbrado al cambio constante y a las oportunidades económicas.

							Desean delegación de valor y autonomía.

							Participar en las decisiones

						
					

					
							
							Kolnhofer-Derecskei, Reicher y Szeghegyi50

						
							
							Tranquilos

							Orientados a la familia

						
							
							Escéptico, anticuado, conservador, anticuado, independientes. Piensan globalmente

							Equilibrio vida-trabajo

						
							
							Deseo de protección

							Mente abierta

							Pragmáticos

							Seguros de sí mismos

							Enfoque en el logro 

							Equilibrio vida-trabajo 

							Conocimiento y adicción a la tecnología

							Impacientes

						
					

					
							
							Lewis y Wescott51

						
							
							Optimista, orientado a objetivos, trabaja para la realización personal, adicto al trabajo.

						
							
							Individualista, escéptico, de pensamiento global, equilibrado, alfabetizado en tecnología, autosuficiente, informal.

						
							
							Optimista, confidente, sociable, necesita refuerzo positivo, autónomo.

						
					

					
							
							Zúñiga Ortega, Aguado García, Barroso Rodríguez y de Miguel Calvo52

						
							
							Centrados en el trabajo. Importancia al uso efectivo y productivo del tiempo.

						
							
							Centrados en el trabajo. Importancia al uso efectivo y productivo del tiempo.

						
							
							El trabajo no es lo más relevante en su proyecto de vida. 

							Importancia al ocio, no usan su tiempo en actividades productivas.

						
					

				
			

			Fuente: Tesis de Relación del tipo de liderazgo por grupos generacionales de una entidad financiera de Imbabura – Ecuador previo a la obtención del título de Master en Administración de Empresas

			Materiales y método

			Datos y muestra

			El estudio se desarrolló en seis agencias de la institución financiera de Imbabura, distribuidas en las ciudades de Ibarra, Atuntaqui, Cotacachi y Otavalo. Se determinó una población de 83 funcionarios que laboran en la entidad, sin embargo, se excluyeron a cinco personas con cargos de jefes y cinco de gerentes por ser el cargo a evaluar al ser líderes. Tampoco se incluyó al asistente de servicios generales por no tener un contacto directo con los líderes, por dichas razones la evaluación se centrará en 77 personas. En la aplicación de la encuesta mediante la herramienta de Google Forms, se consiguieron 61 respuestas de funcionarios. Debido a la pandemia ocasionada por el covid-19, hubo alteraciones en el personal como renuncias y el aislamiento a personas contagiadas y grupos vulnerables, lo cual obstaculizó que el levantamiento de información se realizara de forma presencial. 

			Variables y constructo

			El MLQ forma del Clasificador 5X Corta de Bruce Avolio y Bernard Bass, adaptado, traducido y validado por Vega Villa y Zavala Villalón,53 fue el instrumento que se utilizó en esta investigación. Dicho formato cuenta con 45 preguntas tomadas del cuestionario original, sin embargo, hay un aporte de 32 preguntas, las cuales fueron creadas por las autoras, y cinco preguntas más que fueron sugeridas por jueces altamente capacitados en psicología organizacional, con un total de 82 ítems para el instrumento. El MLQ sirve para evaluar nueve factores establecidos en la teoría de liderazgo de rango total propuesta en 1991 por Avolio y Bass.54 Esta teoría examina el comportamiento a partir de tres tipos de liderazgo: transaccional, transformacional y el liderazgo correctivo evitador. Además, evalúa tres escalas de resultados de liderazgo: satisfacción, efectividad y esfuerzo extra; adicional a los nueve factores del liderazgo de rango total que se aprecian en la tabla 4.55

			TABLA 4. Modelo jerárquico de nueve factores
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			Fuente: Vega-Villa y Zavala-Villalón (2004).56

			Método de análisis

			Para dar respuesta a las preguntas de investigación planteadas, se realizó un análisis descriptivo porcentual de los resultados obtenidos mediante el cálculo de la moda. Además, con el fin de establecer si existe una relación entre liderazgo y generaciones, se utilizaron dos estadísticos de prueba para comprobar las hipótesis plateadas sobre la dependencia o independencia de las dos variables. Por medio de tablas de contingencia, se determinó a los grupos generacionales como variable independiente y a los tipos de liderazgos como variable dependiente. Para las pruebas se utilizó un nivel de significancia del 5 % al tratarse de variables ordinales se aplicaron dos estadísticos: d de Somers y Tau-c de Kendall. La información fue procesada en el sistema estadístico SPSS (versión 25).

			d de Somers: se considera a una de las variables independiente (X) y a la otra variable dependiente (Y). Somers propone una alteración en el coeficiente, radica en añadir en el denominador de gamma el número de pares empatados en la variable dependiente:57

			d= (nP-nQ ) / (nP+nQ+nE(Y) )

			El SPSS propone que las dos primeras versiones son asimétricas y otra de ellas es simétrica, la cual se obtiene al utilizar en el denominador la del promedio de los denominadores correspondientes a las dos versiones asimétricas.58

			Tau-c de Kendall: 

			Tc=2m (nP-nQ ) / [n2 (m-1)]

			En el que m se refiere al valor menor del número de filas y del número de columnas. Tau-c toma valores entre aproximadamente –1 y +1 sea cual sea el número de filas y de columnas de la tabla.59 Además, se tomaron las preguntas que mayor puntaje obtuvieron en el total de personas encuestadas.

			Resultados

			En el análisis descriptivo porcentual se identificó que el 91 % pertenecen al liderazgo transformacional, el 82 % al liderazgo transaccional, el 38 % al liderazgo correctivo evitador y un valor del 97 % en las escalas de resultados del liderazgo que mide el MLQ como: satisfacción, esfuerzo extra y efectividad. En los porcentajes obtenidos se evidenció que el liderazgo que predomina en las agencias de la entidad financiera en la provincia de Imbabura es el transformacional; lo cual ratifica que las organizaciones se encuentran mejor orientadas hacia el cambio y la innovación con la presencia de este tipo de liderazgo. Además, los empleados se sienten satisfechos con sus líderes, porque desarrollan su potencial y mejoran la motivación para trabajar con ellos en equipo.60 De este modo, se corroboran las características del liderazgo transformacional como: estimulación intelectual, influencia idealizada conductual, influencia idealizada atribuida y motivación inspiracional;61 con el fin de relacionar el estilo de liderazgo transformacional con el desempeño de las personas, la gestión del conocimiento y la contribución de este en un entorno de innovación.62

			Análisis porcentual
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			En cuanto a las generaciones presentes, se puede observar que, en las agencias de la entidad financiera en Imbabura, no existe la generación baby boomer, el 62 % lo integra la generación millennial y el 38 % la generación X. Es decir, hoy las empresas enfrentan la salida de la generación baby boomer y la generación Y la reemplaza. La generación X posee mayor flexibilidad, adaptación y se encuentra en medio de estos dos grupos, mientras que los millennial demuestran habilidad en el ambiente digital, son creativos, apasionados y productivos; por ello son la generación presente en el mundo laboral.63

			Para establecer la relación entre las variables se realizó el análisis descriptivo porcentual a través de la medida moda, se escogió un individuo representativo de cada generación y los resultados obtenidos son los siguientes. La generación X identificó en sus líderes el liderazgo transformacional con un 87 %. Con respecto a las escalas de resultados de liderazgo se obtuvo también un alto porcentaje con el 90 %. 

			Estos resultados corroboran que la generación X busca un liderazgo que les permita independencia para actuar y tomar decisiones, que su líder genere espacios para que ellos asuman la responsabilidad de liderar y no dependan de él.64 Según este análisis, el liderazgo transformacional contribuye al empoderamiento en los empleados, sienten confianza y esto incrementa su nivel de satisfacción y mejora su desempeño en el trabajo.65
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			Al escoger un individuo representativo de la generación millennial, se evidenció que el liderazgo predominante, y que esta generación identificó en sus líderes, fue el transformacional con un 96 %; con respecto a las escalas de resultados de liderazgo, se obtuvo el 94 %. Estos altos porcentajes muestran que, en la generación millennial, el liderazgo transformacional influye positivamente en la actitud, el compromiso, la participación y satisfacción laboral.66

			Análisis porcentual
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			En los resultados evidencia que el liderazgo predominante es el transformacional, ya que, sin importar a la generación a la que pertenezcan los encuestados, la inclinación fue hacia las características de ese liderazgo.

			Por medio de dos estadísticos de prueba utilizados, d de Somers y Tau-c de Kendall, se corrobora la independencia de las variables liderazgo y generaciones. Cada coeficiente apareció con su correspondiente nivel crítico (Sig. aproximada), el cual permitió tomar una decisión sobre la hipótesis de independencia. Puesto que estos niveles críticos fueron mayores a 0.05, se puede afirmar que las preguntas aplicadas mediante el MLQ y la variable generación no están relacionadas. Es decir, las respuestas dadas a estas preguntas son independientes de la generación a la que pertenece la persona encuestada, lo cual ratifica los resultados de los estudios de Constanza et al. y Becton et al.,67 quienes indicaron que existen diferencias mínimas entre generaciones y aspectos laborales como comportamientos, actitudes y valores. Estas diferencias se pueden atribuir a los efectos de la edad o a la etapa de la vida del individuo, más que a la generación. Entonces, no existe una relación entre las variables trabajo, liderazgo y cohortes generacionales68; las organizaciones deben concentrarse en las diferencias reales de su personal y no en las características de una generación.69 De los análisis porcentual y tablas de contingencia, se logró comprobar que las variables liderazgo y generación no están relacionada; es decir, son variables independientes.

			Discusión y conclusiones

			De acuerdo con el análisis descriptivo, el modelo de liderazgo que prevalece en cada una de las agencias que forman parte de la entidad financiera de la provincia de Imbabura, es el transformacional con un 91,12 %. Según Hincapié Montoya, Zuluaga Correa y López Zapata,70 este liderazgo se basa en desarrollar y aumentar los niveles de autoestima de los seguidores y el líder, para generar resultados positivos en la entidad, a través de factores como la efectividad, motivación y satisfacción. Esto coincide con lo dicho por Rojero Jiménez, Gómez Romero y Quintero Robles,71 que este estilo de liderazgo se caracteriza por incitar a los seguidores a aumentar el nivel de desempeño y grado de fidelidad con la entidad, además de mejorar sustancialmente el trabajo en equipo y la cooperación entre líder y seguidores. Por lo que se recomienda para próximos estudios, realizar evaluaciones a cada uno de los líderes que forman parte de las agencias de la entidad financiera de Imbabura Ecuador, donde se puedan evidenciar las características principales que poseen. Con el fin de potencializarlas y llegar a los empleados por medio de la simpatía y confianza en menor tiempo, con resultados óptimos en su trabajo, en un ambiente laboral apropiado y satisfactorio. 

			Del análisis estadístico concerniente al año de nacimiento y segmentación de cada una de las generaciones señaladas por Kolnhofer Derecskei, Reicher y Szeghegyi,72 se evidenció la predominancia de la generación millennial dentro de la entidad financiera de Imbabura con 62.30 %. El resultado ratificó lo mencionado por Stewart, Oliver, Cravens y Oishi,73 con respecto a los millenials y su participación dentro de la fuerza laboral en las organizaciones ecuatorianas. Según García Solarte,74 los millenials se destacan por ser innovadores, emprendedores, cooperadores, adaptables a los cambios, trabajan en equipo con facilidad y piensan en el crecimiento de la entidad en la que laboran. 

			Por ello, se recomendable que se desarrolle un plan de incentivos apegado a la generación millennial, porque es la que prevalece en la entidad, además de ser la de mayor proyección de crecimiento laboral. Dicho plan debería presentar recompensas al cumplimiento de tareas y evaluaciones de desempeño que incluyan una retroalimentación adecuada. No obstante, a pesar de que en la institución no se identificaron personas de la generación Z, se la debe considerar a futuro en nuevos estudios, ya que es una de las generaciones que está próxima a incursionar en el campo laboral.

			Por medio del análisis correlacional entre las dos variables, liderazgo y grupos generacionales, se estableció que no existe relación alguna entre estas; la tendencia se concentró en el liderazgo transformacional, independientemente de la generación a la que pertenezcan los funcionarios de la entidad de las agencias de Imbabura. El liderazgo transformacional logra que el personal obtenga resultados basados en efectividad, satisfacción y esfuerzo extra, sin relación alguna con la generación de la que son parte.75 Por medio de los diferentes comportamientos que tienen los líderes, se va a obtener una respuesta de las generaciones presentes en la entidad. Es recomendable que dentro de la entidad se puedan analizar las particularidades que requieren los líderes en cuanto al perfil cultural que enmarca la empresa, de esta manera se conseguirá alinear y equilibrar en la organización los objetivos planteados, lo que hacen con las personas que conforman la entidad y lo que ofrecen a la empresa para lograrlo. Así, los líderes podrán transmitir esta cultura a sus colaboradores y crear un compromiso laboral.
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