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RESUMEN

Introduccion: Elliderazgo es crucial para el éxito delas organizaciones, especialmente en
el sector publico. Este estudio se centra en el H. Ayuntamiento del Centro, Villahermosa,
Tabasco, donde el area de fiscalizacién es vital para asegurar el cumplimiento normativo.
Seexaminan los impactos de los estilos de liderazgo coercitivo, benevolente, consultativo
y participativo en el desempefio y la satisfaccion laboral de los empleados en esta area,
abordando una laguna en la investigacion sobre liderazgo en el contexto gubernamental
mexicano.

Objetivo: El objetivo principal es analizar el impacto de los estilos de liderazgo coercitivo,
benevolente, consultativo y participativo en el desempefio y la satisfaccion laboral de
los empleados del area de fiscalizacién del H. Ayuntamiento del Centro, Villahermosa,
Tabasco.

Método: Se emple6 una metodologia cuantitativa mediante encuestas aplicadas a 30
empleados del area de fiscalizacion. La encuesta, basada en la escala de medicion de
Vazquez Garay (2018), evalud cuatro dimensiones del liderazgo (coercitivo, benevolente,
consultativo y participativo) utilizando una escala Likert de 5 puntos. Los datos fueron
analizados con el software estadistico SPSS version 25.

Resultados: Los resultados indican que el liderazgo coercitivo es percibido de
manera moderada, con alta efectividad en la toma de decisiones y supervision de la
comunicacién, pero con pocos comportamientos punitivos. El liderazgo benevolente
es visto como justo y tolerante, aunque necesita mejorar en la delegacion de autoridad
y la consideracién de multiples perspectivas en conflictos. El liderazgo consultativo es
valorado positivamente por su accesibilidad, orientacién y comunicacién, pero requiere
una mayor inclusién de los empleados en la toma de decisiones. Finalmente, el liderazgo
participativo es apreciado por la amabilidad y capacidad de comunicacion del lider, pero
presenta deficiencias en la participacién democratica y la coordinacién diaria.

Conclusiones: Cada estilo de liderazgo afecta de manera distinta el desempefio y la
satisfaccion laboral de los empleados. El liderazgo coercitivo es visto como autoritario, el

Fundacién Tecnoldgica Auténoma del Pacifico.
ISSN: 2806-0172 (En Linea).
Cali - Colombia.

@ ®ODE)] Esta obra estd bajo una licencia Creative Commons

wm Atribucién - No Comercial - Sin Derivadas 4.0 Internacional.

Medio de difusion y divulgacion de investigacion de la Fundacion Tecnoldgica Autonoma del Pacifico.

413


mailto:willbaldemar.oficial@gmail.com

@

YTAE Universidad Tecnoldgica Auténoma del Pacifico

e

benevolente como justo pero centralizado, el consultativo como accesible pero con baja
inclusién en decisiones, y el participativo como amable pero deficiente en participacion
democratica. Estos hallazgos pueden guiar el desarrollo de programas de capacitacion
y politicas que optimicen el desempefio y la satisfaccién laboral en el sector publico,
ademas de contribuir a la literatura sobre liderazgo en el contexto gubernamental

mexicano.

Palabras clave: Liderazgo, Estilos de liderazgo, Sector publico, Desempeiio laboral,

Satisfaccion laboral

INTRODUCCION

El liderazgo es un factor crucial en el
éxito y la eficiencia de las organizaciones,
especialmente en el sector publico, donde
las dinamicas y estructuras jerarquicas
presentan desafios Unicos. En el contexto del
H. Ayuntamiento del Centro, Villahermosa,
Tabasco, el area de fiscalizacién desempeia
un papel fundamental en la administracién
publica, asegurando el cumplimiento de las
normativas y regulaciones. Sin embargo,
el desempefio de esta area puede verse
significativamente influenciado por los
estilos de liderazgo adoptados por los
funcionarios directivos.

Diversos estudios han identificado estilos de
liderazgo predominantes como el coercitivo,
benevolente, consultativo, participativo,
cada uno con implicaciones distintas para
la dindmica laboral y el desempefio de los
empleados. Cada estilo de liderazgo tiene
sus propias caracteristicas y beneficios, y su
efectividad puede variar dependiendo del
contexto organizacional y de las necesidades
del equipo. El liderazgo coercitivo es util
en situaciones de crisis, mientras que
el benevolente fomenta un ambiente de
trabajo positivo. El liderazgo consultativo
mejora el compromiso y la innovacion, y el
participativo empodera a los empleados vy
promueve el desarrollo de habilidades. Un
lider de efectivo es aquel que puede adaptar
su estilo de liderazgo a las circunstancias
especificas para maximizar el rendimiento y
la satisfaccion del equipo.

A pesar de la importancia del liderazgo en la
administraciéon publica, existe una notable
escasez de investigaciones empiricas en el
contexto mexicano, particularmente en el
ambito gubernamental. Estudios previos han
destacado la necesidad de comprender como
los diferentes estilos de liderazgo impactan
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el desempefio y la satisfaccion laboral de los
empleados publicos. Esta investigacién busca
llenar esta laguna, proporcionando datos
empiricos sobre los efectos de los estilos de
liderazgo en el area de fiscalizacién del H.
Ayuntamiento del Centro, Villahermosa,
Tabasco.

El objetivo principal de este estudio es
analizar el impacto de los estilos de liderazgo
coercitivo, benevolente, consultativo
y participativo en el desempefio y la
satisfaccion laboral de los empleados del
area de fiscalizacion. Para ello, se empleara
una metodologia cuantitativa que incluye la
aplicaciéon de encuestas a los funcionarios
del area, con el fin de obtener una visién
integral y detallada de como se manifiestan
estos estilos de liderazgo y su influencia en la
dinamica laboral.

La relevancia de esta investigacion
radica en su potencial para proporcionar
recomendaciones practicas que mejoren
el liderazgo en la administracién publica.
Al identificar los estilos de liderazgo mas
efectivos y las areas de mejora, se podran
desarrollar programas de capacitacién
y politicas especificas que optimicen el
desempefio y la satisfaccion laboral de los
funcionarios. Ademas, los hallazgos de
este estudio contribuiran a la literatura
existente sobre liderazgo en el sector publico,
ofreciendo una base empirica para futuras
investigaciones en contexto.

Revision de la literatura

El liderazgo es la accion de liderar, en alguna area,
todo ser humano tiene la capacidad de ser lider pues
desde casa hay un lider el cual es la cabeza del hogar
pero al pasar de los afios se ha convertido en un tema
muy estudiado, segin Serrano Orellana y Portalanza



Ch, (2014) el liderazgo es la capacidad que se tiene de
influir en un grupo para que se logren las metas que
se quieren, proceso que logra influir sobre los demas
con trabajo en equipo, y entusiasmo logrando los
objetivos Gonzalez Gonzalez y Gonzalez Cubillan,
(2012) lo explica como la necesidad de agruparse,
organizarse y dirigir sus actividades, sean pro-
fesionales, familiares y sociales, en beneficio que
garantice una calidad de vida. El liderazgo en esta
investigacion se considera como el proceso de inte-
racciéon que, de manera organizada y sistematizada
se establece mediante los miembros de un grupo,
pero Herrera Roman et al., (2017) nos dice que el
lider es valorado por ser el motor que mueve a la
organizacion.

Cortés Mejia, (2005) nos expresa que el liderazgo es
el que provee un ambiente de motivacién, siendo el
liderazgo el que debe desarrollar en un ambiente de
trabajo el avance social y sostenible de cada perso-
na, asi de importante es el liderazgo, porque es el
responsable de proveer un ambiente de motivacion,
dejando en claro que el liderazgo es muy importante,
Barbosa Ramirez y Contreras Torres, (2013) men-
ciona que el liderazgo es un proceso continuo de
adaptacién, en el que los lideres constituidos como
unos verdaderos facilitadores, del cambio a través de
las relaciones e interacciones, y entre los distintos
agentes que conforman la organizacion.

El liderazgo es tan importante dentro de una or-
ganizacién, como el combustible de un auto, para
que pueda avanzar tiene que tener combustible, y
una empresa para poder tener un desarrollo sus-
tentable, y préspero, debe tener un buen liderazgo,
los lideres deben de ser muy profesionales, a la hora
de interactuar con el personal, pues ellos son los
encargados de impulsar a los trabajadores, o a esti-
mular su potencial, para que todos puedan aportar
conocimientos y habilidades, en otras palabras el
lider es el que va al frente de la organizacion, pero
es quien debe de identificar las habilidades de los
recursos humanos y aprovecharlas al maximo de la
mejor manera para lograr detonar un gran éxito en
la organizacién, Sumba Bustamante y Choéz Reyes,
(2022) nos menciona que:

“Todo lider debe tener sus funciones claras que
permitan alcanzar sus objetivos para un buen
funcionamiento dentro de las empresas. Un lider
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debe tomar decisiones, hacer planificacion, delegar,
alcanzar metas u objetivos, comunicar, asesorar,
motivary delegar tarea con el fin de que los miem-
bros de las empresas realicen un trabajo exitoso”
(p. 268).

Hablando del liderazgo y sus diferentes definicio-
nes, segin Vazquez Toledo et al., (2014) nos da una
definicion del liderazgo y nos dice;

“Que el liderazgo es un proceso de influencia cuyos
componentes son quien la ejerce y quienes son su-
jetos a ella, hablamos del lider y de sus sequidores;
la influencia ejercida implica que debe producirse
algtn cambio en los sequidores, ya sea en su moti-
vacion, competencias, cardcter... todo ello provocado
como consecuencia de algun acto realizado por el
lider.” (p. 81).

La conceptualizacion anterior guarda estrecha
relacion con el concepto que el autor Gomez Ortis,
(2008) quien nos dice qu el liderazgo es cualquier
tentativa para influir en el comportamiento de un
individio o de un grupo.

Teoria de los rasgos

La mayor parte de la investigacion sobre el liderazgo
se ha interesado en los rasgos del lider, su conducta
o procesos de influencia. La Psicologia de esta teoria
esta fundamentada en la suposicion que la conducta
esta determinada sobre rasgos generalizados, es de-
cir; cualidades basicas de la persona. Segiin Gomez
Ortis, (2008), dice que los lideres efectivos en las
organizaciones tienen altos niveles de motivacién
directa, habilidades y técnicas interpersonales.

En esta teoria de los rasgos Alcazar Cuz, (2020)
plantea que los lideres se diferencian de los que no
lo son por sus caracteristicas personales.

Asi mismo algunos individuos son considerados
lideres por ser carismaticos, entusiastas y valientes,
para mi esta teoria es la que plantea que un lider
es lider por sus caracteristicas personales y rasgos
Unicos, entre los cuales podemos mencionar sus
habilidades para dirigir, mandar y establecer.

Alcazar Cuz, (2020) sefiala que la teoria de los rasgos
que plantea todo lo contrario, indica que el lider
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nace, no se hace, en conclusion, esta teoria se basa
en un liderazgo innato, que quiere decir que el lider
nace con las habilidades de liderar y no las tiene que
buscar.

Alcazar Cuz, (2020) nos describe la motivacion
directay el ejercicio de poder.

Motivacion directa Para ejercer un liderazgo efectivo
el lider debe tener un alto grado de motivacion, para
el manejo de los procesos directivos. Y asi lograr en
los subordinados una actitud positiva hacia el lider,
el deseo de crecer en el area laboral, ejercer poder,
ser activo, destacarse en el grupo y llevar a cabo
funciones administrativas.

Ejercicio del poder Este ejercicio de poder muestra
como los lideres efectivos acumulan poder y como lo
ejercen para influir en el compromiso de sus subor-
dinados, se podria decir que es el poder de premiar.
El poder de la referencia esta basado en el afecto y
la lealtad de los subordinados y se alcanza a través
de intercambio social, y se aumenta el poder de
referencia cuando se trata bien a los subordinados,
pero cuando el lider expresa hostilidad, rechazo
indiferencia o desconfianza hacia los subordinados,
el poder disminuye.

Dimensiones del liderazgo

Basado en Vazquez Garay (2018) el liderazgo puede
medirse desde 4 dimensiones que se describen a
continuacién:

Liderazgo consultativo / directivo

Este liderazgo consultativo que es el mismo lideraz-
go directivo de acuerdo a Yangali Vicente (2020), es
un fenomeno social, se considera que una influencia
interpersonal se ejerce en una situacion concreta,
para lograr un objetivo concreto ya sea uno o mas
objetivos.

Por otra parte el autor Inn (2004) nos dice que el
liderazgo consultivo es que reconoce y premia las
cualidades logros y esfuerzos de los empleados,
confian en sus lideres y tambien promueve la res-
ponsabilidad y su gestién se materializa en objetivos
aalcanzar.
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Segln Vazquez Martinez y Guadarrama Granados
(2001) en este estilo de liderazgo; los gerentes de
este sistema de organizacion, fijan metas y dan
ordenes generales despues de discutirlas con los
subordinados, a quienes se les permite tomar sus
propias deciciones en la manera a desemperiar su
tareas laborales y finalmente el autor Cruz, (2020)
nos dice define al lider consultativo como aquel que
consulta con sus empleados y toma encuenta sus
sugerencias antes de tomar una decision.

Liderazgo Coercitivo

Segun Cruz Ortis et al. (2013) nos dice define al lide-
razgo coercitivo también conocido como liderazgo
autoritario, el cual se caracteriza por un estilo de
liderazgo dominante en el que los lideres ejercen un
control considerable sobre sus seguidores, también
el autor Alcazar Cuz. (2020) menciona que este estilo
se basa en reglasy pautas estrictas y esta enfocado a
obtener resultados rapidos y efectivos, este concepto
es afirmado también por Inn, (2004) ya que nos dice
que este estilo establece un ritmo de trabajo frenéti-
coy exige un cumplimiento inmediato sin centrarse
en el bienestar y la motivacion de los empleados y
finalmente Herrera Roman et al., (2017) lo define
como un estilo que cree que el fin justifica los me-
dios diciendo que cualquier cosa sucedera siempre
que contribuya a la contribucion de resultados y al
desarrollo de la empresa.

Liderazgo Benevolente

Este liderazgo segun el autor YING (2015) es el lide-
razgo que ejerce sus respectivas influencias sobre
el comportamiento organizacional ciudadano y lo
hacen de diferente manera.

Segun la definicién del autor Torner (2024) tiene
como funcién principal el poder transcender; es de-
cir, tener la capacidad de gestionar cambios efectivos
con acciones individuales y vinculos de confianza
que se conviertan en modelos inspiradores para el
empleado, lideres piensan que la agresividad es la
que lleva al éxito pero la autora Godoy Baquedano
(2014) nos define al lider benevolente como aquel
que consigue una ventaja mediante la creacion de
un ambiente laboral que motive al equipo a trabajar
al maximo nivel y que genere lealtad.



Liderazgo participativo

Elliderazgo participativo segiin Quichiz Chu (2022)
es el que debe lograr el trabajo en equipo en las di-
ferentes areas de la empresa, esten o relacionadas
o no directamente con el cliente, el cual permitira
que el cliente esté satisfecho, mientras que el autor
Pantoja Fajardo et al. (2014) nos dice que este lide-
razgo se caracteriza por tener un comportamiento
bajo a la tarea y alto en relacién también D Alessio
(2008) lo define como el estilo que conoce los valores
y las aspiraciones de cada integrante de su equipo
e inspirarles a través de la escucha el respeto, la
orientacién y la motivacion.

METODOS Y PROCEDIMIENTOS

La poblacion objeto de estudio de esta investiga-
cién esta compuesta por los empleados del area
de fiscalizacién del H. Ayuntamiento de Centro,
Villahermosa, Tabasco. El tipo de muestreo utilizado
fue no probabilistico por conveniencia (Hernandez-
Sampieri et al., 2010). La recoleccion de datos se rea-
lizé mediante encuestas aplicadas a 30 empleados
del area de fiscalizacion del H. Ayuntamiento de
Centro, Villahermosa, Tabasco.

El instrumento que se empled fue la escala de me-
dicién adaptada de Basado en Vazquez Garay (2018)
en el cual el liderazgo se mide desde 4 dimensiones.
Dicha adaptacion considera este constructo con
cuatro componentes: el liderazgo coercitivo (LC)
con 8 items, el liderazgo benevolente (LB) con 6
items, el liderazgo consultativo (LCN) con 8 items
y el liderazgo participativo (LP) con 8 items, em-
pleando una escalas de Likert de 5 puntos donde 1
(completamente en desacuerdo) a 5 (completamente
de acuerdo).

RESULTADOS

Para llevar a cabo un analisis exploratorio de las
variables sociodemograficas de los empleados
del Area de Fiscalizacién del H. Ayuntamiento de
Centro, Villahermosa, Tabasco, se utilizé el progra-
ma estadistico SPSS version 25. La muestra incluyo
30 empleados del area de fiscalizacion, de los cuales
el 74.2% son hombres y el 23.3% mujeres. La edad
media de los empleados es de 37.93 afios, con una
mediana de 37,5 afios y una moda de 40 afios. La edad

| RevisTAP

minima y maxima de los encuestados es de 20 y 60
afios, respectivamente. En cuanto a la escolaridad,
11 empleados tienen educacién preparatoria, 15
poseen licenciatura y 4 han cursado posgrado. De
los encuestados, 12 ocupan el puesto de jefe de area,
representando el 38.7%, mientras que 10 son coor-
dinadores, representando el 33.3 %y 8 directores los
cuales representan el 30%.

La antigiiedad laboral de los empleados también
fue analizada, mostrando una media de 8.73 afios,
una mediana de 8.5 afios y una moda de 10 afos.
La antigiiedad minima es de 2 afios y la maxima
de 20 afios. La mayoria de los lideres en el area de
fiscalizacion son hombres, con una frecuencia de 23,
frente a 7 mujeres, lo que equivale al 76.7% y 23.3%,
respectivamente. Esta informacién proporciona una
vision clara de la distribuciéon demografica y laboral
de los empleados en el Area de Fiscalizacion del H.
Ayuntamiento de Centro, Villahermosa, Tabasco.

El analisis de la tabla 1 de estadisticos del li-
der coercitivo en el Area de Fiscalizacién del H.
Ayuntamiento de Centro, Villahermosa, Tabasco,
revela importantes datos sobre la percepcién del
liderazgo por parte de los empleados. La media
general de todas las afirmaciones es de 2.78, lo que
sugiere una inclinacién moderada hacia un estilo de
liderazgo coercitivo.

Para las afirmaciones sobre la toma de decisiones y
la supervision de la comunicacion (items 1 a 4), las
medias son significativamente altas (3.60, 4.03, 437,
y 4.47 respectivamente), con medianas y modas de
4 a 5, indicando que los empleados perciben al jefe
como altamente autoritario y controlando en estas
areas. Las desviaciones estandar para estos items
varian entre 0.76 y 1.38, mostrando una considerable
consistencia en las respuestas. En contraste, las
afirmaciones relacionadas con comportamientos
mas punitivos y emocionalmente coercitivos (items
5 a 8) presentan medias bajas (1.47, 1.67, 1.43 y 1.17
respectivamente), con medianas de 1 a 1.5 y modas
de 1, indicando que estos comportamientos son
percibidos como menos frecuentes. Las desviaciones
estandar para estos items son menores, oscilando
entre 038y 0.76, lo que sugiere menos variabilidad
en la percepcién de estos comportamientos.
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Tabla I. Concentrado estadisticos de lider coercitivo

ESTADISTICOS
LCO1 LCO02 LCO3 LCO4 LCO5 LCO6 LCO07 LCO8
N valido 30 30 30 30 30 30 30 30

Media 3.600 4.0333 43667 4.L,667 1.4667 1.6667 1.4333 |1.1667
Mediana 40000 5.0000 5.0000 5.0000 1.0000 15000 1.0000 |1.0000

Moda 5.00 5.00 5.00 5.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Desv. Desviacién| 137966 1.27261 76489 93710 73030 75810 .67891 | 37905

Minimo 1.00 1.00 3.00 2.00 1.00 1.00 1.00 1.00

Maximo 5.00 5.00 5.00 5.00 3.00 3.00 3.00 2.00

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recabados en Spss v25

El analisis de la tabla II del estadisticos del lider
benevolente en el Area de Fiscalizacién del H.
Ayuntamiento de Centro, Villahermosa, Tabasco,
muestra que, en general, es visto como tolerante y
justo. La mayoria de los empleados considera que el
jefe maneja bien el estrés, con una media de 4.1667
y una moda de 5.00, y aplica penalizaciones de
manera justa, reflejado en una media de 4.8667 y
una moda de 5.00. No obstante, la percepcién sobre
la complacencia del jefe es mixta, con una media de
2.9667 y una moda de 4.00, lo que indica que algunos
empleados lo ven como complaciente mientras que
otros no.

Por otro lado, hay areas de mejora significativas en
su liderazgo. La alta dependencia del jefe para la
toma de decisiones en su ausencia, con una media
de 4.5333 y una moda de 5.00, sugiere una centrali-
zacion excesiva. Ademas, la baja media de 1.8333 en
la delegacion de autoridad para resolver conflictos y
la media de 1.6333 en la atencion a varias versiones
en caso de conflicto indican que rara vez delegay
no considera multiples perspectivas. Estas areas
requieren atenciéon para fomentar un ambiente mas
colaborativo y participativo.

Tabla 2. Concentrados estadisticos de lider benevolente.

ESTADISTICO
LBO1 LB02 LB03 LBO4 LBO5 LBO06
N valido 30 30 30 30 30 30
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 41667 2.9667 45333 1.8333 1.6333 £4.8667
Mediana 45000 3.0000 5.0000 15000 1.0000 5.0000
Moda 5.00 4.00 5.00 1.00 1.00 5.00
Desv. Desviacion 1.01992 1.27261 .89955 94989 .88992 34575
Minimo 2.00 1.00 2.00 1.00 1.00 £4.00
Maximo 5.00 5.00 5.00 4.00 £4.00 5.00

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recabados en Spss v25
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El analisis de la tabla III del estadistico del lider
consultativo en el Area de Fiscalizacién del H.
Ayuntamiento de Centro, Villahermosa, Tabasco,
muestra que, en el Area de Fiscalizacion, el liderazgo
del jefe se evalta positivamente en varias areas
clave. Los empleados perciben un moderado invo-
lucramiento del jefe en eventos sociales y valoran
altamente su supervision y orientacién frecuente,
con puntuaciones medias de 3.47 y 4.27 respectiva-
mente. La accesibilidad del jefe para resolver dudas
es especialmente apreciada, con una media de 4.50
y una percepcién consistente reflejada en una baja
desviacién estandar. Ademas, el jefe es visto como
un promotor efectivo del trabajo en equipo y capaz
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de resolver problemas de manera auténoma, con
medias de 4.17y 4.57.

La comunicacién del jefe con sus subordinados,
tanto verbal como escrita, también es altamente
valorada, con una media de 4.80. Sin embargo, la
participacién del personal en la toma de decisiones
recibe una valoracién baja, con una media de 2.00,
indicando un area de mejora. En general, los em-
pleados valoran la accesibilidad, la orientacién, y la
capacidad de comunicacién del jefe, aunque se su-
giere una mayor inclusion en la toma de decisiones.

Tabla 3. Concentrado estadisticos de lider consultivo

ESTADISTICOS
LCNO1 | LCNO2 LCNO3 LCNO4 LCNO5 LCNO6 LCNO7 LCNOS
Valido 30 30 30 30 30 30 30 30
Perdidos 1 1 1 1 1 1 1 1

Media 3.4667 | 2.0000 42667 4.5000 41667 45667 3.8000 4.8000
Mediana £4.0000 | 15000 4.0000 | 5.0000 £4.0000 5.0000 4.0000 |5.0000

Moda 4.00a 1.00 5.00 5.00 5.00 5.00 £4.00 5.00
Desv. Desviacion | 1.43198 | 138962 .82768 57235 .83301 .67891 09655 .4.84.23

Minimo 1.00 1.00 2.00 3.00 3.00 3.00 1.00 3.00

Maximo 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00

Existen multiples modos. se muestra el valor mas pequefio.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recabados en Spss v25

El andlisis de la tabla IV del estadistico del lider
participativo en el Area de Fiscalizacion del H.
Ayuntamiento de Centro, Villahermosa, Tabasco,
muestra que, los resultados revelan varias areas de
interés. Por ejemplo, el jefe tiene una media baja de
2.37 en la busqueda de culpables ante problemas,
indicando que esta practica no es comun. En con-
traste, labtsqueda de un ambiente democraticoy la
realizacion de reuniones diarias para coordinacion
tienen medias de 2.47 y 2.00 respectivamente, con
bajas desviaciones estandar, sugiriendo consistencia
en las respuestas y una percepcion de liderazgo me-
nos participativo en estos aspectos. Sin embargo, la
comunicacién de logros a todos los empleados tiene
una media mas alta de 350, lo que indica que el jefe
es relativamente bueno en compartir el éxito.

El liderazgo del jefe es visto de manera mas positiva
en términos de amabilidad durante las reuniones
(media de 4.07) y la capacidad de conversar sin
reproches (media de 4.17), ambos con modas de 5,
indicando una alta valoracién por parte de los em-
pleados. Ademas, el jefe es percibido como alguien
que impulsa el logro de los objetivos (media de
3.87) y que promueve el optimismo en medio de los
problemas (media de 3.10), aunque con una mayor
desviacion estandar en este ultimo item, lo que
sugiere diversidad en las opiniones. En general, los
empleados valoran la amabilidad y la capacidad de
comunicacién del jefe, aunque hay areas de mejora
en términos de participaciéon democratica y coor-
dinacién diaria.
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Tabla 4. Concentrado Estadisticos De Lider Participativo

ESTADISTICOS
LPO1 LP02 LPO3 LP04 LP05 LP06 LPO7 LPO8
Valido 30 30 30 30 30 30 30 30
Perdidos 1 1 1 1 1 1 1 1

Media 23667 2.4,667 2.0000 3.5000 4.0667 41667 3.8667 |3.1000
Mediana 2.0000 2.0000 2.0000 4.0000 | 4.0000 £4.0000 £4.0000 |3.0000

Moda 1.00 1.00 1.00a £4.00 5.00 5.00 5.00 |1.00

Desv. Desviacién 135146 130604 .87099 116708 | 1.01483 .83391 113664 |2.21826

Minimo 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00 3.00 1.00 |1.00
Maximo 5.00 5.00 3.00 5.00 5.00 5.00 5.00 |12.00

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recabados en Spss v25

DISCUSION

La informacién obtenida mediante el paquete
estadistico SPSS v25 (Statistical Package for Social
Sciences) sobre la Tabla V la cual presenta los
resultados del andlisis de estilos de liderazgo en
el Area de Fiscalizacion del H. Ayuntamiento de
Centro, Villahermosa, Tabasco. Los estilos evalua-
dos incluyen el coercitivo, benevolente, consultivo
y participativo. El liderazgo coercitivo, con una
media de 2.78 y una eficiencia del 56%, muestra
una eficiencia moderada basada en control rigido.
El liderazgo benevolente, con una media de 333y
una eficiencia del 67%, es mas efectivo debido a un
trato mas humano y comprensivo. El estilo consul-
tivo, con una media de 3.95 y una eficiencia del 79%,
resulta ser el mas eficiente, caracterizandose por la
toma de decisiones participativa y consultas con los
empleados. Por ultimo, el liderazgo participativo,

CONCLUSIONES

La investigacion sobre los estilos de liderazgo
enelAreadeFiscalizaciéndel H. Ayuntamiento
de Centro, Villahermosa, Tabasco, demuestra
que el estilo consultivo es el mas eficiente,
con una media de 3.95 y una eficiencia del
79%. Este estilo es valorado por la toma de
decisiones participativa y la accesibilidad
del jefe. El liderazgo participativo también
es relativamente eficiente, con una media de

con una media de 3.19 y una eficiencia del 64%, es
mas eficiente que el coercitivo, pero menos que el
consultivo, promoviendo la colaboracién y el trabajo
en equipo.

Tabla 5. Estilo de liderazgo en el Area de Fiscaliza-
cién del H. Ayuntamiento de Centro, Villahermosa,

Tabasc.
INDICE DE
TIPO DE LIDERAZGO MEDIA EFICIENCIA
(IF) 0 GRADO
Lider Coercitivo 2.78 56%
Lider Benevolente 333 67%
Lider Consultivo 3.95 79%
Lider Participativo 3.19 64%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos reca-
bados en Spss v25

3.19 y una eficiencia del 64%, promoviendo la
colaboracién y el trabajo en equipo.

En contraste, el liderazgo coercitivo, con
una media de 2.78 y una eficiencia del 56%,
y el benevolente, con una media de 333 y
una eficiencia del 67%, muestran menos
efectividad. El coercitivo es percibido
como altamente autoritario, mientras
que el benevolente carece de eficacia en la



delegacién de autoridad y la consideracién de
multiples perspectivas en conflictos.

Los resultados sugieren que, para mejorar
la eficiencia y la satisfaccién laboral en el
Area de Fiscalizacion, se debe fomentar un
liderazgo mas consultivo y participativo.

Estos estilos no solo son mas eficientes,
sino que también responden mejor a las
necesidades y expectativas del personal. La
adopcidén de estos enfoques podria optimizar
el rendimiento y crear un ambiente laboral
mas positivo y colaborativo.
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