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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo describir las percepciones sobre el liderazgo ético
en una empresa del sector de construccion en la ciudad de Bogota, Colombia. En el estudio
participaron 82 empleados del area de disefio y construccién, quienes respondieron al instrumento
ELW (Ethical Leadership at Work). Se describen las caracteristicas del comportamiento ético de
los lideres, de acuerdo con la percepcion de los empleados, (integridad, guia ética, orientacion a
las personas, poder compartido, clarificacion de roles y conciencia por la sostenibilidad). El estudio
también permitié demostrar que el ELW es un instrumento de medicion multidimensional valida 'y
confiable. Los resultados del andlisis indicaron una versién final de 63 items con indice de

consistencia interna de 0.98.

De acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio, se identificd que el liderazgo ético
es percibido como integral, con orientacién a la gente, con orientacion ética y con una alta
preocupacion por la sostenibilidad. El liderazgo ético obtiene un 67% de percepcidn positiva, frente
a un 33% de percepcidn negativa de los empleados hacia sus lideres, especificamente en el area de
disefio.

Palabras clave: liderazgo ético, dimensiones del liderazgo ético, caracteristicas del liderazgo
ético.
Introduccion

La necesidad actual de desarrollar organizaciones con altos estandares de

responsabilidad, sostenibilidad y confianza, ha generado que el liderazgo ético se constituya en una

de las maneras de influenciar mas pertinentes, teniendo en cuenta que los escandalos de corrupcion



que involucran a miembros de alto rango en grandes corporaciones, han salido a la luz y resaltan
el hecho que algunas personas a menudo toman decisiones desprovistas de valores éticos e
impulsadas solo por las ganancias y la ambicién de acumulacion (Fein y Wiebler, 2014; Feng et
al., 2019; Kdbis 2016). Otros ejemplos de transgresiones éticas en el contexto laboral incluyen
comportamientos de maltrato (Yang et al. 2014), e intimidacion (Giorgi et al. 2013).

El comportamiento de los lideres poco éticos puede volverse muy perjudicial para las
organizaciones, mientras que el liderazgo guiado por principios éticos, generalmente agrega
valores positivos (EisenbeiR y Giessner, 2012; Saha et al., 2020). Este escenario revela la necesidad
de investigaciones sobre el comportamiento ético en las organizaciones, especialmente el de las
personas en posiciones de direccion y de liderazgo, porque de ellas depende el desarrollo y el logro
de los objetivos comunes en las organizaciones (Brown et al. 2005; Sharma et al., 2019; Tanner et

al., 2010).

El andlisis del liderazgo ético en una empresa del sector de construccién, surgi6 de la
preocupacion a nivel nacional, sobre los problemas que han sufrido algunas empresas del sector de
la construccion, en los que se ha reportado faltas de ética en toma de decisiones, casos de corrupcion
e involucramiento de directivos, los cuales han representado a la nacién mas de 50 billones de
pesos al afio, (cuatro puntos del PIB al afio, es decir unos 22 billones de pesos) entre recursos
publicos y privados (Gonzalez, 2018), problemas que no solamente han traido consecuencias
econdmicas en las empresas, sino también han afectado negativamente la reputacién, el interés para

la mano de obra, la empleabilidad y la confianza social.

Estudios de Transparencia por Colombia (2018), sefialan que en los casos de faltas de ética
y de corrupcion identificados en los periodos de enero del 2016 y julio del 2018, el 9% ha estado

asociado a empresas privadas del sector de la construccion, lo que conduce a los cuestionamientos



sobre los estandares éticos en el ejercicio de las actividades propias del sector y sobre todo del
comportamiento de quienes toman las decisiones y dirigen empresas y equipos de trabajo. A su
vez, los casos de faltas de ética, en corrupcion privada, se destacan en su mayoria por las siguientes
irregularidades: manejos administrativos y de gestion de personal arbitrarios o fraudulentos (20%),
obstaculos para garantizar la libre competencia (colusion) (13%), sobrecostos del privado en la
celebracion de contratos (10%), lavado de activos, evasion de impuestos y contrabando (6%) e
incumpliendo de acuerdos y compromisos con los grupos de interés, incluidos los de los empleados

(6%).

Por lo tanto, es importante tener en cuenta que, en la conduccion de equipos de trabajo, la
toma de decision de los lideres afecta e involucra la gestion de recursos humanos y afecta los
resultados de las empresas de construccion. Los lideres que por lo general conducen los objetivos
deben ser conscientes de las implicaciones que tiene para el logro de estos objetivos, la percepcién
que sus colaboradores tengan de ellos. Aspectos como el apoyo el trato justo y respetuoso, asi como
las manifestaciones y conductas éticas, el ser ejemplo de desarrollo moral y el demostrar coherencia
entre lo que dice y hace, son factores fundamentales para el involucramiento de los seguidores en
sus tareas, en el vigor, en la dedicacion a los proyectos, en la creatividad y sobre todo en el respeto
y el acogimiento a los principios y valores organizacionales (Demirtas et al., 2015; Mitonga-Monga

et al., 2016; O"Keefe et al., 2019).

Por tales circunstancias y otras asociadas a las acciones de los lideres, es que justamente, el
fendmeno del liderazgo ético ha involucrado un volumen creciente de estudios, dirigidos a
describir, explicar y comprender las expresiones de los encargados de administrar, dirigir y
gestionar procesos organizacionales, de sus comportamientos, de sus practicas personales y de la

manera como manifiestan sus interacciones interpersonales, el acogimiento de las normas y de



cdmo sus acciones afectan a sus seguidores. También se ha sefialado el interés por conocer los
procesos de comunicacion, retroalimentacion y toma de decisiones (Brown et al., 2005; Chikeleze
et al., 2017). Por lo tanto, explorar sobre el liderazgo ético en organizaciones del sector de la
construccion se hace pertinente en cuanto se posibilitara a partir de los hallazgos, sugerir el
fortalecimiento de esta forma particular de liderar fundamentada en la conciencia ética y la
adhesion a altos valores morales en diferentes circunstancias, a pesar del riesgo de consecuencias

negativas para los lideres que lo practican (Afsar & Shahjehan; 2018; Tanner et al., 2010).

Asi pues, los lideres en el sector de construccion deberian manejar todos los recursos
destinados a los proyectos en los que participan con responsabilidad, transparencia y especialmente
influir sobre la toma de decisiones de los colaboradores y equipos de trabajo para que se creeny se
mantengan ambientes éticos y confiables. Asi mismo recordar que son modelos de conducta a
seguir para los demas, lo cual generara cambios en la percepcién social, que en amplio rango suele

reportarse como negativa en este sector (Naciones Unidas, 2019; Saenz & Brown, 2018).

De alli el interés en conocer la influencia positiva o negativa, que puede ejercer el liderazgo
de los encargados de la administracidn, sobre la percepcién de los trabajadores o colaboradores de

una empresa del sector de construccion.

Revision de la literatura

El liderazgo ético es “... la demostraciéon de una conducta normativamente apropiada a
través de las acciones y relaciones interpersonales, y la promocién de tal conducta en los seguidores
a través de comunicaciones de doble via, refuerzo, y toma de decisiones” (Brown et al., 2005,

p.120). Para lograr una buena comunicacion, Eisenbeiss (2012) sostiene que este concepto implica



establecer y procurar metas éticas e influir en los demas de una manera ética. Por su parte, De
Hoogh y Den Hartog (2009) ven el liderazgo ético de una manera complementaria, es decir, como
el proceso de influencia en las actividades de un grupo hacia el logro de los objetivos de una manera
socialmente responsable, enfocados tanto en los medios a través de los cuales los lideres intentan

alcanzar los objetivos, como en los fines en si mismos.

Desde el analisis del liderazgo como tal, la ética y la integridad, han recibido una gran
influencia en el campo empresarial, tanto asi, que los directivos desde la alta direccion en las
organizaciones, deben cumplir con las competencias morales en niveles altos de desarrollo y poseer
cualidades especificas para ser percibido de una forma positiva. Hasta la fecha, la relacion entre
el liderazgo ético y resultados positivos organizacionales (es decir compromiso organizacional,
identificacion, desempefio y el comportamiento ético) han sido demostrados y documentados por

autores tales como Lu (2014); Neves y Sotry (2015), Qi y Ming-Xi, (2014); Zhu et al., (2015).

Estudios complementarios han demostrado que las cualidades que se identifican dentro de
los rasgos mas valorados por los empleados son: honestidad, confiabilidad, dedicacion,
responsabilidad, justicia e integridad; identificados por Brown y Trevifio (2006), en los tipos de
liderazgo, donde destacan la importancia de determinados rasgos del caracter en relacién con la
eficacia organizacional; por ejemplo, la percepcion del lider bajo la concepcion de la integridad,
honestidad y confiabilidad, se ha relacionado positivamente con la efectividad percibida del lider.
Todas estas variables inciden directamente en indicadores de rendimiento, compromiso, la
satisfaccion, el bienestar, la retencién profesional o la reduccion del estrés, entre otros (Miao

Humphrey & Qian, 2017).



Los escandalos corporativos, lapsus morales en los grupos de interés en una corporacion,
han logrado marcar cuestionamientos sobre quiénes son los gerentes corporativos y sin son éticos
0 no. En este orden, Cortina (2010) expone que la ética empresarial debe contar con seis elementos
fundamentales: a) En primer lugar, la empresa es un sistema de valores que afloran mediante una
cultura corporativa; b) Las empresas deben redefinirse a partir de sus finalidades y por ende, desde
los valores que las identifican; ¢) Lo ético es una exigencia de los sistemas abiertos, los cuales
permiten la construccion de una cultura empresarial; d) Lo ético es rentable, reduce costos,
posibilita la identificacién corporativa y la motivacion eficiente; e) La cultura de una empresa la
diferencia del resto; f) Se requiere una clara internalizacion del papel del directivo, identificado

con la empresa y con capacidad para integrar individuos

En este sentido, los estilos efectivos de liderazgo, que han tenido relacion con los
comportamientos éticos (liderazgo ético, liderazgo espiritual, liderazgo transaccional y liderazgo
auténtico) (Yasir & Mohamad, 2016); siendo el comportamiento ético definido por Trevifio (2006)
como el “comportamiento individual que esta sujeto o juzgado acorde con las normas morales de
comportamiento generalmente aceptadas”; bajo los cuales, los beneficios de comportamientos
éticos muestran como las actuaciones éticas de los individuos, hacen que las personas de su entorno
(colaboradores, directivos, clientes, entre otros), creen una percepcion de confiabilidad, ya que
actlan de manera ética y consistente. Brown y Mitchell (2010) han sugerido que los lideres éticos
ayudarian a lograr una union entre empleados y valores organizacionales por establecer, en

estandares éticos y modelar estos estandares para aumentar la satisfaccion laboral de los empleados.

El liderazgo ético aparece entonces como un estilo de liderazgo que destaca la dimension
ética de los comportamientos del lider, valores, rasgos eticos en entornos organizacionales,

teniendo en cuenta el conjunto de comportamientos que son generalmente aceptados entre los



empleados, las organizaciones y la sociedad (Trevifio et al. 2006). También se ha traducido como
el comportamiento ético del lider, como aquel que logra que los seguidores actlen de una manera
responsable hacia los demas, protegiendo sus derechos y necesidades (Guillén y Gonzélez, 2001),
convirtiéndose en un factor necesario e importante para asegurar la eficacia del liderazgo y el medio
para facilitar el compromiso de las personas dentro de la organizacion. De hecho los investigadores
también han comenzado a considerar que el estilo de liderazgo ético funciona como un conjunto
de comportamientos o un estilo de liderazgo separado en si mismo de otros estilos de liderazgo

(Brown y Trevifio, 2005; Den Hartog y De Hoogh, 2009; Kanungo, 2001).

Esto se relacionaria directamente al concepto que Kanungo (2001) quien establece para el
liderazgo ético, es el lider ético quien esta impulsado por un sistema de creencias aceptadas y
juicios apropiados en lugar de intereses personales, que son beneficiosos para los seguidores, las

organizaciones y la sociedad.

Es por esto que, De Hoogh y Den Hartog (2009) argumentan que el lider ético tiene un
comportamiento multidimensional, dado que tiene un proceso donde el lider incluye en las
actividades grupales, los objetivos organizacionales; diferente a lo que sugieren Brown y Trevifio

(2005), sobre un comportamiento unidimensional.

Otros académicos desarrollarian diferentes escalas de liderazgo ético segun su
conceptualizacion; entre ellos, Yukl et al. (2013), con una escala de quince items replicando el
método del cuestionario empleado por académicos como Brown et al., (2005) y por Gltimo la escala
multidimensional que fue desarrollada con siete dimensiones en su escala, nombrado como
cuestionario de trabajo de liderazgo ético (ELW) de Kalshoven et al. (2011), en la basqueda del
hallazgo de los aspectos esenciales del liderazgo ético, en las cuales se incluyen dimensiones tales

como la orientacion ética, la imparcialidad, la integridad del lider, la preocupacion por los demas,



poder compartido, clarificacion de roles y preocupacion por la sostenibilidad; que se consideran

también mediciones de la moral.

Dentro de los estudios realizados por autores para el analisis multidimensional del liderazgo
ético y basado en las investigaciones de De Hoogh y Den Hartog (2008), se identifican tres
dimensiones del liderazgo ético, tales como la equidad, poder compartido y clarificacion de roles,

al igual que los estudios de dimensiones del liderazgo que desarrolla Brown y Trevifio (2005).

La equidad, es una de las dimensiones del liderazgo ético, que se define como una
particularidad importante de la conducta del lider, quienes actlan con integridad y tratan a los
demés de manera justa, evitan el favoritismo y se responsabilizan de sus propias acciones (Brown

&Trevifio, 2005; De Hoogh & Den Hartog, 2008).

El poder compartido, sostienenlos autores De Hoogh y Den Hartog (2009), permite que los
subordinados tengan una opinién en la toma de decisiones, sefial de confianza que demuestra el
lider hacia los empleados y que estos pueden corresponder, teniendo la oportunidad de desarrollar
habilidades, lo cual mejora la efectividad (Yukl, 2006); sin embargo no esta relacionado con la
eficacia en la alta direccidn. Este se refiere a que la ética del lider permite a los seguidores tener un

papel en la toma de decisiones y escuchar sus opiniones con sus preocupaciones

La comunicacion abierta, como parte de los componentes de los lideres éticos y la aclaracion
de las expectativas, también pueden crear condiciones propicias de efectividad; por ejemplo,
comunicar reglas y pautas, permiten que los lideres tengan un comportamiento mas efectivo de
los empleados. Los lideres éticos aclaran responsabilidades, expectativas y objetivos de
desemperio, para que los subordinados no se preocupen innencesariamente por expectativas
poco claras y saben como pueden contribuir significativamente a las reuniones y objetivos de la

organizacion.



La clarificacion de roles requiere que los lideres éticos sean transparentes y participen
precisamente en una comunicacion abierta para aclarar responsabilidades, expectativas y roles

de desempefio.

Como parte de la literatura existente, Kalshoven et al., (2011), redefinieron justamente el
concepto del liderazgo ético, como un constructo multidimensional que tiene comportamientos
adicionales de lideres éticos, que incluyen dimensiones distintas a saber: tales como orientacién
a las personas, como aquellos lideres que muestran genuinamente respeto y cuidado por los
demas, asegurando que se cumplan sus necesidades; la integridad que es demostrada por lideres
gue cumplen sus promesas, (es decir, cumplimiento de sus palabras y acciones) y gque son
consistentes con su comportamiento. La guia ética como parte de estas dimensiones, se refiere
a la manera en que los lideres se comunican, explican las reglas éticas y promueven y
recompensan la conducta ética entre los empleados; y por Gltimo la preocupacion por la
sostenibilidad tiene que ver con la orientacion ambiental que abarca como los lideres prestan
atencion a los temas de sostenibilidad, asegurando el desarrollo de otros miembros en el medio
ambiente, considerando el efecto de sus acciones mas alla de su propio interés y el alcance hacia

su propio grupo de trabajo, demostrando atencién por el bienestar de la sociedad.

Es posible por lo tanto, que los trabajadores que identifican al lider como un representante
de la organizacion con todas estas caracteristicas, sea un lider que los respalda y los lleva a

desarrollar una mayor identificacion y participacion con el (Demirtas & Akdogan, 2015).



Metodologia

Este estudio es de caracter descriptivo y para el logro del objetivo principal se utilizé el
instrumento ELW (Ethical Leadership at Work) desarrollado por Kalshoven, et al. (2011). Con
los resultados se identificaron las caracteristicas mas relevantes del comportamiento del
liderazgo ético de jefes, encargados de la administracion y gestion de proyectos en una
organizacion del sector de la construccion en Bogota D.C., (integridad, guia ética, orientacion
de las personas, poder compartido, clarificacién de roles y conciencia por la sostenibilidad)
reportados por empleados en las areas de disefio y construccion. Se usé el andlisis de Alpha de

Cronbach para revisar la confiabilidad del instrumento en todas las dimensiones.

El ELW, esta compuesto por 37 preguntas en las que se emplea una escala de Likert de seis
puntos para poder evaluar las opiniones y actitudes de aceptacion de las personas entrevistadas
hacia su jefe, la cuales estan puntudas en un rango de valores de 1 (Totalmente en desacuerdo),
2 (Medianamente de acuerdo), 3 (Levemente en desacuerdo), 4 (Levemente de acuerdo), 5
(Medianamente de acuerdo) y 6 (Totalmente de acuerdo); formuladas en su mayoria de manera
positiva. Se recolectaron en total 82 cuestionarios completos. El alto rango de puntaje ético
indica que los subordinados perciben a su supervisor como altamente ético, confiable y
altamente basado en principios. El rango de puntaje moderado significa que los subordinados
perciben a su supervisor como moderadamente ético y que él o ella veces se involucra en
comportamientos poco éticos. El rango bajo de puntaje ético, significa que los subordinados

perciben a sus supervisores como poco éticos, son deshonestos, injustos y sin principios.
Muestra

La poblacién para este estudio incluy6é una muestra que compone 82 personas, dos areas de

trabajo: disefio y construccion, que hacen parte de los 110 trabajadores de la empresa objeto de



estudio, que hacen parte del funcionamiento estructural y administrativo de los proyectos de la
organizacion. La seleccion de las areas de estudio, se realiz6 a través de un proceso de
cooperacion de todos los empleados y lideres, dispuestos a participar, cumpliendo con los

requisitos del entrevistador.

La edad promedio participe en el estudio, fueron hombres y mujeres entre los 19 y 39 afios,
y 40 a 59 afos respectivamente. El esquema organizacional de la compafiia parte desde los
disefiadores junior, presupuestadores junior, hasta los cargos de coordinadores y directivos de

cada una de las areas, exceptuando cargos gerenciales.
Procedimiento

Las areas de disefio y construccion constan de 82 personas en total, recibieron una encuesta
de 37 preguntas, aprobada previamente por el area de recursos humanos y con el consentimiento
de los participantes. Se les asigno un tiempo de 45 minutos para responderlas, con un tiempo de
duracion de respuesta de 55 minutos. Los resultados de la encuesta, fueron compilados a traves

de respuestas numeradas por cddigos demograficos en una hoja de calculo de Excel.
Andlisis Descriptivo

En la Tabla 1, se identifica la informacion demografica con cuatro areas principales de
consulta tales como: género, edad, estado civil y formacion educativa. Informacién demogréafica
utilizada como base, fue la misma usada en el estudio de Ethical Leadership at Work
Questionnaire (ELW): Develeopment and validation of a multidimensional measure,

desarrollado por Kalshoven et, al. (2011).



Tabla 1. Tabla demografica

DATOS CARACTERISTICOS DEMOGRAFICOS MEDIA DESVIACION ESTANDAR |% FRECUENCIA
GENERO 82

Masculino 35 58,5 33,23 43% 43
Femenino 47 64,5 0,45 57% 48
EDAD (ANOS) 82 40

19-29 27 2,12 33% 20
30-39 24 2,12 29% 27
40-49 27 16,26 33% 15
50-49 4 2,12 5% 20
ESTADO CIVIL 82 32,8

Casado / Unién Libre 30 7,78 37% 35
Divorciado 19 6,36 23% 18
Soltero 28 16,26 34% 25
Viudo 5 1,32 6% 22
FORMACION EDUCATIVA 82

Educacidén Técnica / Tecnoldgica 12 20,5 5,66 15% 18
Especializacion 20 9,19 24% 15
Maestria 7 25,46 9% 15
Profesional 43 1,89 52% 34

Fuente: Elaboracion propia.

Si esta medida es alta, suponemos tener evidencia de la homogeneidad de dicha escala; es

decir, que los items estan “apuntando” en la misma direccion.

Para verificar la confiabilidad de las escalas psicométricas planteadas en la encuesta final,
sobre las 37 preguntas, se obtuvo un a = 0.987329, lo cual nos indica que es un instrumento

altamente confiable y apto para analisis.

Al revisar todos los items preguntados en la encuesta y al realizar los respectivos analisis por
cada una de las categorias, se observa un alpha mayor de 0.7, lo cual indica existencia de

homogeneidad en las preguntas realizadas y sus correspondientes divisiones en categorias

comportamentales. Las escalas ELW muestran variabilidad y alta confiabilidad.




Resultados

Demograficos

La informacion demogréafica, se utilizd para recolectar datos sobre los encuestados en este
estudio, para considerar las variables que incluyen género, edad, estado civil y formacién

educativa identificados en la Tabla 1. Los cuales se presentaran de la siguiente manera:

Género.

El porcentaje de participantes fueron mujeres con una participacion del 57%, frente a los
participantes hombres con un 44%, demostrando una participacion de las mujeres con un

porcentaje mayor del 13%, respecto a los hombres, en actividades de la industria de la

construccion.

Diferencia entre las edades y la percepcion de liderazgo ético.

Las edades entre los 40 a los 49 afios, identificaron dos variables que fueron altamente
calificadas, tales como: preocupacion por la sostenibilidad y poder compartido con un
porcentaje de un 75%; luego se identifico en segundo lugar con un 62%; caracteristicas tales
como la aclaracion de roles y ecuanimidad ubicandose en la segunda mejor calificada, para

personas que estaban en el rango de 30 a 39 afios respectivamente.



Las preguntas que tuvieron impactos negativos en las respuestas en las edades de 19 a 29 afios,
fueron aquellas que tenian que ver con la orientacion a la gente, la orientacion a la ética y

aclaracion de roles con sus lideres.

Para identificar si existen diferencias estadisticamente significativas entre los rangos de edad
propuestos, de cada una de las dimensiones analizadas, se identifico que la preocupacion por la
sostenibilidad se encuentra bien calificada en rango de edades de los 40 a 59 afios, respecto a lo

que se esperaba de la poblacion joven del estudio.

En la orientacion ética se identifico una calificacion baja calificada con un 25% entre las
edades de los 19 a 39 afos, presentando un tipo de permisividad en estos jovenes hacia esta
variable. Es posible que este comportamiento esté asociado al inicio de su vida laboral, que no
permita darle importancia a esta dimension como corresponde. Diferente a lo que ocurre entre
las edades de 40 afios en adelante, quienes, con mayor experiencia, califican esta variable como

alta.

A pesar que la orientacion ética tiene baja calificacion en una poblaciéon joven como se
mencionaba anteriormente, se encuentra que la ecuanimidad esta altamente calificada por estos
rangos de edades entre los 19 y 39 afios respectivamente, identificando que los jovenes tienden

aspirar un trato mas igualitario que los menores de 40.

La integridad, por lo contrario, se identifica como la variable mas alta en la poblacién entre 40
y 59 afios con un 68%, como la méas importante en esta generacion, mostrando un gran interés
por el lider en su rol de rendimiento 6ptimo, eficacia personal e interés por el bienestar de los

demas.



La orientacion a la gente a su vez, se promedia alto entre la poblacion de 40 y 59 afios
nuevamente, con un 53%, respecto a las edades mas jovenes, identificando la importancia en
esta generacion, en la capacidad del lider de enfocar la atencion de la organizacion, en la ética
y los valores e inculcar a la organizacion misma, los principios que orientaran las acciones de

todos los empleados.

El poder compartido se promedia alto con un 75% entre la poblacion de 40 y 59 afios, quienes
confian que las oportunidades y confianza se basa en la relacion de valores y oportunidades

compartidas.

La aclaracion de roles, nuevamente se encuentra identificada en la generacion de 40 y 59 afios,
con un 62%, mostrando la necesidad de buscar el significado de algo y el lider debe ser un

modelo para su guia ética.

Estado Civil

Para el caso comparativo entre estado civil y edades, se encontrd que a pesar de gque las edades
entre 19 y 29 afios; 30 y 39 afios comparten similitudes en las percepciones positivas hacia sus
jefes; especialmente entre aquellos que se encuentran en los rangos de edades de 19 y 29 afios
con estado civil soltero. Las edades entre 50 y 59 que tiene estado civil de casado/union libre,

con un 15%, tienen una baja percepcion positiva de su lider inmediato.

Luego de obtener los resultados generales, se identificd que el 67% de los empleados
calificaron positivamente a su lider inmediato, correspondiente al 13% a construccion y 54% a
disefio. Lo cual indica que en el area de disefio, destacan positivamente a su lider con una alta

calificacion. El 38% de los empleados calificaron a su lider con un porcentaje moderadamente



bajo, especialmente los del area de construccion con un 38% y disefio con un 2%. Sin embargo,
un 11% de los empleados de disefio mostro un desacuerdo total con el comportamiento ético de

su jefe.

Se evidencia entonces, que para el caso de la poblacion encuestada no hay una separacion
evidente entre las categorias comportamentales de sus jefes inmediatos; sin embargo, se da
prioridad a caracteristicas como poder compartido, orientacion a la gente, integridad, aclaracion
de roles y preocupacion por la sostenibilidad, las cuales son cinco dimensiones, de las

inicialmente propuestas.

Por otro lado, se observa que la mayoria de las preguntas de las categorias de ecuanimidad y
poder compartido se ubican al final con una menor incidencia o un efecto negativo dentro de las
caracteristicas del liderazgo ético; la primera debido a su formulacién de forma negativa en las
preguntas de la encuesta realizada, lo que conlleva factores negativos y a su vez una separacion

en lo que podriamos denominar liderazgo ecuanime - compartido.

Por ultimo, se identifica que en el area de construccidn hay una percepcién negativa del lider
inmediato, calificado con un 73%, respecto a la percepcion que existe en el area de disefio,
identificada con un 85% de percepcion positiva. Seria importante desarrollar e incorporar
estrategias para que, en el area de construccion, su lider pueda obtener herramientas para mejorar
su percepcion de liderazgo en esta area. Adicionalmente, seria importante recomendar

estrategias para mejorar la relacién entre el empleado y su lider.

Por dltimo, es importante reconocer fortalezas y las areas de oportunidad que se pueden
potenciar desde el area de construccion con las personas con mayor experiencia que puedan

ayudar a fortalecer los comportamientos éticos en las generaciones mas jovenes de la empresa.



A continuacion, se identifica la tabla 2, el resumen del analisis realizado por cada una de las

variables de acuerdo a la Prueba H de Kruskal-Wallis.
Tabla 2. Rangos promedios de grupos de acuerdo a las variables del liderazgo ético

Tabla - Rangos promedios de los tres grupos (Prueba H de Kruskal-Wallis)

Rango Promedio de

Dimension Rango de Edad N
Respuestas
Entre 19y 29 Afios 27 2,444
PREOCUPACION POR LA Entre 30 y 39 Afios 24 3,347
SOSTENIBILIDAD Entre 40 y 49 Afos 27 4,901
Entre 50 y 59 Afios 4 5,833
Entre 19y 29 Afios 27 2,506
Entre 30 y 39 Afios 24 3,743
ORIENTACION ETICA
Entre 40 y 49 Afos 27 4,975
Entre 50 y 59 Afios 4 6,000
Entre 19y 29 Afos 27 3,512
Entre 30 y 39 Afios 24 2,653
ECUANIMIDAD
Entre 40 y 49 Afios 27 1,840
Entre 50 y 59 Afios 4 2,292
Entre 19y 29 Afios 27 2,611
Entre 30y 39 Afios 24 3,188
INTEGRIDAD
Entre 40y 49 Afios 27 4,778
Entre 50 y 59 Afios 4 5,938
Entre 19y 29 Afios 27 2,254
) Entre 30 y 39 Afios 24 3,167
ORIENTACION A LA GENTE
Entre 40 y 49 Afios 27 4,746
Entre 50 y 59 Afios 4 5,857
Entre 19y 29 Afios 27 2,735
Entre 30 y 39 Afios 24 3,083
PODER COMPARTIDO
Entre 40 y 49 Afios 27 4,198
Entre 50 y 59 Afios 4 5,833

Nota: En la tabla anterior, se puede observar los rangos promedios resultantes de la asignacion de las
puntuaciones de cada uno de los grupos de edad para proceder a la aplicacién de la prueba H de Kruskal- Wallis,
para identificar si existen diferencias estadisticamente significativas entre los rangos de edad propuestos, en cada

una de las dimensiones analizadas.

Fuente: Elaboracion propia.



Discusion
El proposito de este estudio fue describir las percepciones del liderazgo ético en una
organizacion del sector de la construccion y contribuir al desarrollo del instrumento
multidimensional basado en la teoria del cuestionario de liderazgo ELW, que mide la equidad, la
aclaracion de roles, la orientacion ética, la orientacion de las personas, el poder compartido, la
integridad y la preocupacion por la sostenibilidad. La estructura de los siete factores identifico

que las variables menos destacadas fueron poder compartido y orientacion ética.

Las relaciones positivas entre los comportamientos éticos del lider, en cuanto a la preocupacion
por la sostenibilidad en el estudio de Kalshoven (2011), identifica un mayor desarrollo en la
sociedad, porque no siempre tiene un impacto directo en los empleados y los resultados
identificaron, que esta dimension del liderazgo se comporta como una determinante importante
para la evaluacion de las dimensiones del liderazgo ético. Se sugiere en futuros estudios, analizar

a mayor profundidad esta variable.

Se identificd que el liderazgo ético se encuentra vinculado con el compromiso del equipo y de
la organizacién, la confianza, la efectividad del lider y la satisfaccién laboral, de acuerdo a los
resultados descriptivos identificados; sin embargo en la relacion de edades identificada en los
resultados del estudio, se evidenci6 significativamente que en la forma de calificar a los lideres
por parte de sus empleados, las personas entre los 40 y 59 afios conciben el liderazgo ético con
caracteristicas muy diferentes a los encuestados de edades entre 19 y 39 afios, quienes perciben
que el trabajo en equipo, el poder compartido y la orientacion a la gente, son variables que
mantienen la percepcion del liderazgo ético. Estos resultados difieren un poco en las muestras de
Kalshoven (2005) y Brown et al. (2005), donde identifican y muestran claramente que el liderazgo

ético esta asociado con la confianza.



Si bien Brown et al. (2005) afirman que el liderazgo ético tiene muestras con otros constructos
tales como el liderazgo transformacional o carismatico, la honestidad del lider, su trato justo y

considerado, esto solamente abarca una pequefia parte de lo que el liderazgo ético significa.

En sintesis, el liderazgo ético, de acuerdo a los resultados obtenidos, se identifica como un
constructo que conecta caracteristicas personales del lider y los seguidores, con factores
ambientales, situacionales, organizacionales y culturales, con el propdsito de establecer
herramientas que generan una percepcion del lider como ético, cuyas caracteristicas se encuentran

entre ser integral, orientar a sus seguidores y tener preocupacion por la sostenibilidad.

Los datos recopilados en este estudio, de una empresa del sector de construccion, demuestran
percepciones del lider muy diferentes especialmente entre los rangos de edades o cambios

generacionales.
Conclusiones

Para el caso del analisis factorial, se pudo caracterizar la poblacion encuestada y reducir las
dimensiones de las 37 preguntas realizadas, en 3 factores denominados en este estudio tales como:
Liderazgo ético integral, liderazgo ecuanime - compartido, liderazgo mediador ético. Se encontrd
también, que algunos lideres se perfilaron como personas en proceso de construccion de su
liderazgo ético, en mejoras de su conducta ejemplar y otros valores que se destacan tales como;
la responsabilidad, la transparencia y el respecto a todas las personas (dimension ética);
profesionales competentes con gestion participativa y democracia en la empresa (dimension
técnica); con capacidades de escucha, accesibilidad y alejamiento de posturas egocéntricas
(dimensién psicoafectiva) y finalmente en profesionales en defensa de una gestién
profesionalizada, en el ambito universitario (dimension formativa), los cuales valdrian la pena

para estudios cualitativos a profundidad.



Tras el estudio realizado, se concluye que existen argumentos dentro de la organizacion
convincentes para que se adopten comportamientos éticos, en el que la influencia de los lideres a
través de su comportamiento, se traducen en resultados de una percepcion positiva o negativa en
sus seguidores; especificamente en esta organizacion, donde es importante potenciar
caracteristicas del liderazgo tales como guia ética, en los jovenes quienes identifican o califican
baja esta caracteristica en su lider y clarificacion de roles en las personas adultas, quienes aunque
califican muy bien la orientacion ética y el poder compartido, no es suficiente para que otras

variables del liderazgo ético se destaquen dentro del estudio realizado.

A su vez, se recomienda que dentro del area de construccidn de desarrollen habilidades de
trabajo en equipo, para mejorar variables tales como poder compartido, donde el lider tenga la
capacidad de apoyarse en su equipo de trabajo para toma de decisiones y sus seguidores puedan
adquirir la responsabilidad que conlleva ser parte del proceso, teniendo en cuenta que su propia
percepcidn del liderazgo ético, difiere a la percepcion positiva que tienen los seguidores. También
se identifica que, las implicaciones que conlleva que el lider tenga claridad en los roles de su
equipo y no comparta su toma de decisiones con su grupo, logre dividir la percepcién gque existe
en sus seguidores, especialmente en el area de construccion. Esto ultimo, donde el trabajo de
campo requiere que haya mayor coordinacion entre equipos y toma de decisiones, para evitar que

los dilemas éticos se presenten durante el desarrollo de un proyecto.

En cuanto al modelo de investigacidn, también se sugiere en estudios futuros, poder ampliar
informacién sobre nuevas variables del liderazgo ético, con el fin de ampliar causas e
implicaciones en el entorno empresarial y describir procesos de liderazgo, junto con sus

consecuencias positivas y negativas a lo largo del tiempo.
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