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RESUMEN

Introducción: El objetivo de esta investigación ha sido analizar la relación entre un estilo 
de liderazgo adaptativo y el desempeño laboral de una organización del sector eléctrico 
colombiano dentro del contexto COVID19. Metodología: diseño no experimental, transversal y 
correlacional con un enfoque cuantitativo. Resultados: Los principales resultados obtenidos 
son los siguientes: se establecen relaciones significativas de 0,814; 0,688; 0.719 y 0,642 entre la 
variable independiente y la variable completa dependiente desempeño organizacional junto con 
sus tres dimensiones de estudio, abordar un desafío adaptativo, gestionar un cambio adaptativo 
e influir durante un reto adaptativo, confirmándose además un incremento en la percepción de 
desempeño laboral del 96% de las personas encuestadas.

Palabras clave: pandemia COVID19, liderazgo adaptativo, desempeño laboral, estrategia.

ABTRACT

Introduction: The objective of this research has been to analyze the relationship between 
an adaptive leadership style and the job performance of an organization in the Colombian 
electricity sector within the COVID19 context. Methodology: non-experimental, cross-sectional 
and correlational design with a quantitative approach. Results: The main results obtained are 
the following: significant relationships of 0.814 are established; 0.688; 0.719 and 0.642 between 
the independent variable and the full dependent variable organizational performance along with 
its three study dimensions, address an adaptive challenge, manage an adaptive change and 
influence during an adaptive challenge, also confirming an increase in the perception of work 
performance of 96 % of people surveyed.

Keywords: COVID19 pandemic, adaptive leadership, job performance, strategy.

INTRODUCCIÓN 
El nuevo marco de vida establecido por la pandemia COVID19 según Sánchez (2020) requiere de 
liderazgos resilientes, adaptativos y con altas competencias emocionales; la resiliencia a través 
de Mendoza (2020) se define como la adecuación positiva a contextos que entrañan de por sí 
alguna amenaza, asimismo la adaptación dentro del ámbito organizacional, según criterio de la 
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propia investigación, se compone de una serie de cambios realizados con el fin de que el sistema 
de trabajo sea funcional en un medio diferente del que estaba destinado en un inicio; siguiendo el 
mismo orden de idas las competencias emocionales en función de (Tilve y Méndez, 2020) definen 
la capacidad e iniciativa ante la toma de decisiones críticas, el tiempo y nivel de reacción ante lo 
inesperado, el emprendimiento, la innovación, la energía personal y su dirección, el consenso y el 
desarrollo de bienestar organizacional. 

Los trabajos de (Stoner y Hutauruk, 1986; Chiavenato, 1988; Adair, 1990; Davis y Newstrom, 
1991; Stogdill, 1997; Bennis y Nanus, 1997; Senge, 2000; Lorenzo Delgado, 2004; Echeberria, 2005; 
García-Retamero y López-Zafra, 2006; Reyes, 2013; Gates 2020 y Mendoza, 2020) precisan una 
serie de características del líder resiliente como son que es conocedor del ser humano, guía, 
orientado a resultados, evita el dominio pero influye, aprende, se comunica con facilidad, intención 
y de forma clara, es confiable, motivador, tiene visión sistémica, es entusiasta por lo que genera 
adhesión, siendo además positivo; por su lado (Duque García, 2016 y Nájera, 2016) concluyen 
que el liderazgo adaptativo y la inteligencia emocional están intrínsecamente vinculados pues 
la autoevaluación, la conciencia emocional como herramienta para conocer y acercarse al 
colaborador junto con la empatía, son componentes básicos que distinguen este estilo de 
dirección; mientras (Bonner et al.,2008; Rodríguez-Ponce y Pedraja-Rejas, 2017 y Rodríguez, 2020) 
establecen que los niveles de inteligencia superiores tienen índices más altos de resiliencia y 
capacidad de adaptación; asimismo (Puentes Quiroga et al., 2015) afirman que en las turbulencias 
provocadas por los entornos cambiantes a los que tienen que enfrentarse las organizaciones la 
resiliencia y la adaptación son elementos básicos para introducir estrategias que puedan predecir 
o afrontar, según sea el caso, crisis tan disruptivas como la que está planteando la pandemia 
COVID19; además (Barajas et al., 2020) indican que la capacidad adaptativa es el eje principal en 
el que basculan muchas organizaciones para afrontar la pandemia COVID19; por su lado (Baena 
Botero, 2016) como nexo a lo anteriormente expuesto, establece que la resiliencia como variable 
de la conducta organizacional fomenta la unión, la integración y el espíritu de superación frente a 
cualquier crisis convirtiéndose en una habilidad en la organizaciones que ayuda en los procesos 
adaptativos, dando además respuestas prácticas a las demandas que el mismo desempeño 
necesita para no perder impulso en momentos de transformación; por último (Hernández et 
al., 2020) aproximan al desempeño organizacional como una variable que va más allá de una 
proporción costo-beneficio o de la consecución de los objetivos asociados a una meta corporativa. 
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A partir de todas estas conexiones nace el objetivo de esta investigación que es entender como se 
relacionan y que impacto tiene un estilo de liderazgo adaptativo en el desempeño organizacional 
de una empresa del sector eléctrico colombiano.

En cuanto a los antecedentes previos sólo se ha encontrado un estudio que vincule pandemia 
COVID19 con liderazgo adaptativo pero sin resultados, las ecuaciones de búsqueda utilizadas 
han sido las siguientes: “Adaptive leadership and Performance”; “Relationship between 
adaptive leadership and Performance”; “Liderazgo adaptativo y Desempeño”; “Relación entre 
Liderazgo adaptativo y Desempeño”; Liderazgo adaptativo + Desempeño; Leadership adaptatif 
et performance du travail.

MARCO TEÓRICO

LIDERAZGO ADAPTATIVO
En su estudio (Tessore y Petrella, 2020) afirman que la pandemia COVID19 ha acelerado ciertas 
tendencias que ya estaban cercanas en el tiempo como un nuevo sistema de producción que 
enlazará con innovaciones tecnológicas vanguardistas que harán énfasis en la productividad, el 
costo e irán en detrimento de la mano de obra no suficientemente cualificada, partiendo de este 
análisis es posible preguntarse ¿qué papel tendrá un liderazgo adaptativo en un proceso ajuste y 
cómo se vinculará con el desempeño?, ¿será posible que un estilo de liderazgo adaptativo influya 
para que los colaboradores puedan adquirir nuevas competencias y desarrollar capacidades 
enfocadas en la innovación y la creatividad?

ACERCAMIENTO AL ENTORNO VUCA

Autores como Petrella (2016) o Rojo y González (2020) manifiestan que los nuevos escenarios 
hacen que las empresas tengan la necesidad de crear valor más allá de la propia organización 
pues se incluyen las grandes cadenas de bienes preponderantes en cada negocio; además (Ferrer 
y Borra, 2020) aseguran que los nuevos contextos exigen competencias laborales acordes con 
un escenario hasta ahora desconocido, colaboradores y líderes con gran desarrollo emocional, 
cognitivo e interpersonal, gran capacidad de racionalización, metacognición como la facultad 
para autorregular los procesos de aprendizaje y que estos optimicen los resultados, intuición, 
gestión de la ambigüedad y de la adaptación, además de un alto autocontrol y autoaprendizaje; 
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(Ferrer y Borra, 2020 y García Sabater, 2020) introducen el concepto VUCA o lo que es lo mismo 
como organizacionalmente se hace frente a un mundo Volátil, Incierto, Complejo y Ambiguo 
donde las innovaciones disruptivas bien articuladas continuarán formando parte de un sistema 
de multiplicación de patrimonio que seguirá abasteciendo al capitalismo, a través de las llamadas 
destrucciones ingeniosas (Chesnais, 2020 p. 5) que rompan con todos los paradigmas y según 
(Duijne y Bishop, 2018 y Guerrero-Orozco, 2020) donde las realidades sociales, políticas y 
económicas se vuelvan flexibles, ágiles y adaptables en espacios de tiempo muy cortos y las 
estrategias a largo plazo tengan metamorfosis casi de forma constante (Estalella et al., 2020).

¿QUÉ ES UN LIDERAZGO ADAPTATIVO?

Las organizaciones y más bajo el entorno COVID19 son lugares donde actúan fuerzas asociadas 
junto con otras opuestas formando un sistema altamente complejo y múltiple (Ramos Gómez 
et al., 2018) donde el conocimiento tiene la función de separar la ambigüedad del orden y de 
lo contrastable (Marín Planas, 2018); asimismo (Gutierrez Celis, 2019) aproxima el concepto de 
organización adaptativa que se construye a partir de aunar sus capacidades a la propia cultura para 
resolver incertidumbres alejadas del balance, corrigiendo de esta forma un proceso adaptativo y 
de subsistencia que pueda transformar la disposición interna estructural para afrontar nuevos 
escenarios desconocidos, pues sólo a través de un aprendizaje heterogéneo, irregular y a veces 
opuesto es posible construir un espacio adaptativo (Arbaiza, 2009; Víctor Francia et al., 2013; Pérez 
Gaudio, 2020); al mismo tiempo los trabajos de (Heifetz, 1997; Heifetz y Linsky, 2003; Heifetz et 
al., 2009 y 2012) acercan a la definición conceptual de liderazgo adaptativo que trata de movilizar 
al ser humano para que afronte y solucione retos difíciles ya sea dentro del ámbito privado o 
profesional, estos desafíos tienen la particularidad de que son totalmente nuevos y desconocidos, 
por eso este tipo de liderazgo no se basa en una única decisión sino en dinámicas activas donde 
cada miembro pueda actuar como líder o seguidor en función de cada realidad (Madariaga, 2016) 
mediante redes de interdependencia que generen ideas gestionadas a través de un pensamiento 
sistémico (Cisneros-Lascuráin y Cohuo-Ávila, 2020).

El liderazgo adaptativo emplaza a diferenciar problemas técnicos de los que requieren ajustes a 
nuevos escenarios como mecanismo de protección ante una amenaza externa, protegiendo todas 
las opiniones que ayuden a distinguir los valores inalterables de los que pueden ser transformados 
(Moreno Sandoval, 2014).
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DESEMPEÑO ORGANIZACIONAL
Antes de afrontar el desempeño y su evaluación es necesario desgranar las características 
personales que harán que una persona tenga un desempeño superior trabajando desde casa y 
además se incremente su calidad de vida. El su trabajo (Amigoni y Gurvis, 2009) señalan una serie 
de rasgos que se deberán tener en cuenta si realmente el objetivo organizacional es además de 
la productividad el bienestar de los colaboradores y más considerando que las organizaciones 
han optado por esta modalidad de una forma obligada, sin ningún margen de maniobra u opción 
alternativa, bajo la situación de crisis y aislamiento sanitario provocado por el COVID19.

Los autores anteriormente citados hablan de las siguientes características esenciales para 
obtener un alto desempeño personal:

a.	  Alta orientación a resultados con un enfoque mucho más hacia metas que hacia el propio 
proceso en sí.

b.	 Excelentes habilidades de comunicación a partir de cuatro criterios específicos (Kantor et al., 
1983; Parodi y Burdiles, 2015) para evitar sobrecostos cognitivos por parte del receptor y que 
se fundamentarían en la estructura, coherencia, unidad temática y apropiación del perfil de la 
audiencia por parte del mensaje del emisor.

c.	 Baja supervisión pues una de las particularidades del trabajador desde casa es su autonomía 
y la poca dependencia del control para motivarse.

d.	  Capacidad de adaptación a un nuevo entorno situacional y de relacionamiento.

e.	 Ser muy organizado/a. Con un alto nivel de competencias emocionales como autogestión y 
autocontrol para poder planear, hacer el seguimiento correcto y la posterior evaluación de las 
actividades. Sin este rasgo el trabajo desde casa requerirá de más tiempo para realizar las 
mismas tareas.

f.	 Conocer en profundidad funciones y el alcance de las mismas al igual que las metas que se 
deben cumplir.
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g.	  Entender a la organización, sentirse alineado con su misión, visión y objetivos.

h.	  Saber establecer prioridades y manejar bien el tiempo.

i.	 Haber demostrado ser exitoso en su labor actual y en otras tareas previas. Es un indicador 
claro de éxito y capacidad de adaptación.

j.	 Tener un entorno familiar favorable para el trabajo desde casa.

k.	  Que las labores asignadas puedan ser realizadas desde un ambiente remoto.

l.	 Labores claramente delimitadas y además que los objetivos sean realizables.

m.	La automotivación como competencia esencial.

n.	 Tener tendencia al control y al orden.

o.	 Ser perfeccionista como un rango de personalidad positivo.

p.	 Ser alegre y optimista.

DESEMPEÑO: ACERCAMIENTO TEÓRICO

Según (Alles, 2005 y Rodríguez Orozco, 2017) la estrategia corporativa está intrínsecamente 
vinculada con el desempeño global esperado de toda la organización, pues de ahí surgirán los 
objetivos colectivos que bajarán en cascada hacia todos sus integrantes, determinándose de esta 
forma los objetivos individuales.

Por otro lado (Chandler, 1962 y Sánchez Tovar et al., 2015) exponen que la estrategia consiste 
en la determinación de objetivos y metas a largo plazo, la adopción de los cursos de acción y la 
asignación de recursos necesarios para alcanzar las metas estando vinculada estrechamente con 
el desempeño organizacional. 
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Al mismo tiempo a través de (Torres Isique, 2017) conocemos que el desempeño laboral está 
determinado por la organización y las condiciones bajo las que se estructura el trabajo, por eso 
la forma como se evalúa al colaborador no puede estar desconectada ni de las condiciones de 
su trabajo, ni de la estructura organizacional, lo que indica de que forma es posible entender 
los diferentes procesos de desempeño laboral. Es importante remarcar la evolución que ha 
sufrido en las últimas décadas el vínculo que establece el individuo con la organización a la que 
pertenece (Arratia, 2010 y Torres Isique, 2017), desde la perspectiva de la propia investigación 
la sociedad de la tecnología junto con los diferentes cambios sociales, culturales y económicos 
han despersonalizado el sentido de pertenencia del colaborador, teniendo este claridad de que su 
desempeño no será el único motivo de su continuidad en un puesto de trabajo y ahora con la crisis 
mundial producida por el COVID19 cada persona es más consciente de la volatilidad laboral y de 
que el arraigo puede que no sea un mérito adicional que la organización tenga en cuenta a la hora 
de tomar decisiones de continuidad. 

HÁBITOS DE VIDA SALUDABLES Y SU EFECTO SOBRE LA SATISFACCIÓN, EL DESEMPEÑO  
Y LA PRODUCTIVIDAD 

El desempeño laboral no puede desvincularse del éxito organizacional pues de las acciones o 
comportamientos observados en los colaboradores que son útiles para los objetivos corporativos 
y pueden ser medidos en términos de competencias y de contribución organizacional dependerá 
su supervivencia y desarrollo.

En su investigación (De Miguel Calvo et al., 2011) hacen incidencia en que el empleo a través 
de los diferentes avances tecnológicos ha sufrido una profunda transformación, cambiando la 
preeminencia de los trabajos que implicaban esfuerzo físico por otros mucho más estáticos y que 
por sí solos, sin la inclusión de hábitos de vida saludables, favorecen el incremento de patologías 
como la osteoporosis, obesidad, diabetes tipo II o algunos tipos de cánceres.

Ante tal escenario (Bauman y Craig, 2005 al igual que De Miguel Calvo et al., 2011) indican 
que la mejor y más rentable forma para mejorar la salud es incorporar ejercicio físico de una 
manera regular, teniendo además está inclusión una relación positiva con los indicadores 
de rendimiento laboral y de salud psicológica de los empleados (Thøgersen-Ntoumani et al., 
2005), asimismo se han encontrado relaciones negativas entre la obesidad y la productividad 
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laboral (Gates et al., 2008). Al mismo tiempo mediante (Gómez Chacón et al., 2016) es posible 
acercarse a las organizaciones actuales que están implementando acciones de gestión y 
promoción de hábitos saludables para mejorar tanto la calidad de vida de sus colaboradores 
como la productividad empresarial a través de una de una de sus principales variables que es 
la satisfacción laboral.

Asimismo existe una amplia bibliografía tanto a nivel individual como organizacional que 
vincula la satisfacción laboral con un mayor índice de productividad y compromiso organizacional 
(Meyer et al., 2002; Harrison et al., 2006; Daza Salcedo et al., 2007).

Igualmente autores como Rommey y Evans (1996) relacionan la satisfacción laboral con el 
mantenimiento de la salud y la prevención de enfermedades y De Miguel Calvo et al., (2011) sugieren 
que un programa de ejercicio físico sistematizado y controlado tiene una influencia efectiva sobre 
la productividad, la satisfacción laboral y el bienestar general; al igual que (Gómez Cárdenas et al., 
2020) demostrando que los programas de bienestar y salud mejoran la satisfacción laboral que 
está básicamente vinculada con la productividad.

Asimismo otras investigaciones en el ámbito laboral como las de (Musich et al., 2006) han 
mostrado que la implementación de hábitos de vida saludable es una medida efectiva para 
disminuir el absentismo y minimizar la pérdida de productividad. 

Revisando estudios recientes es posible percibir que algunas organizaciones han promovido la 
actividad física en el lugar de trabajo incluyendo programas para que los colaboradores caminaran, 
subieran escalas o se ejercitaran con esquemas estructurados de diferentes intensidades (Behrens 
et al., 2007; Sjøgaard et al., 2016 y Grimani et al., 2019), buscando además fomentar las relaciones 
interpersonales, el espíritu de compromiso y la cohesión en los equipos de trabajo trasladándolos 
a un rendimiento superior. 

Por último es importante mencionar el beneficio que la actividad física y los hábitos de vida 
saludables tienen sobre el estrés, la agilidad intelectual, los procesos depresivos y la buena salud 
mental en general (Ucciardelo, 2015 junto a Granados y Cuellar, 2018).
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METODOLOGÍA
La investigación se ha realizado con un diseño no experimental, transversal, y correlacional con un 
enfoque cuantitativo buscando la siguiente relación entre El liderazgo adaptativo y el desempeño 
organizacional en la empresa del sector eléctrico colombiano motivo de estudio.

VARIABLE INDEPENDIENTE: LIDERAZGO ADAPTATIVO

Definición conceptual: 

Es la capacidad de movilizar a una o más personas para que puedan abordar, gestionar e 
influenciar durante un cambio o reto adaptativo (definición propia teniendo en cuenta a Heifetz, 
1994).

Definición operacional: Analizar la percepción de liderazgo adaptativo, desde que trabajan 
en casa, de las personas, vinculadas la organización motivo de estudio, que participaron en la 
investigación (113 personas).

DIMENSIONES TRATADAS EN ESTA VARIABLE:

1.	 Abordar un desafío adaptativo

2.	 Gestionar un cambio adaptativo

3.	 Influir durante un reto adaptativo

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPEÑO ORGANIZACIONAL 

Definición conceptual: 

Es la actitud que refleja el trabajador para buscar el logro de objetivos y que se fortalece con 
la incorporación de unos hábitos de vida saludables (definición propia en función de Bauman y 
Craig, 2005).
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Definición operacional: Analizar la percepción individual de su desempeño, desde que trabajan 
en casa, de las personas, vinculadas la organización motivo de estudio, que participaron en la 
investigación (113 personas).

DIMENSIONES TRATADAS EN ESTA VARIABLE:
1. Productividad 

Enfoque de la investigación
La investigación se ha diseñado bajo un planteamiento metodológico cuantitativo.

Población, muestra y muestreo
La población objeto de estudio es el personal vinculado a la organización analizada que está 
trabajando en casa por la pandemia COVID19, es decir 125 personas, se logró una muestra de 113 
personas (90%) que cumplen con todos los criterios de inclusión.

Técnicas e instrumentos de recolección
En esta investigación se utiliza la encuesta tipo web, como la técnica principal, a través de 
cuestionarios que operarán como instrumento para la recolección de datos.

Atendiendo a la temporalidad será sincrónica o seccional referida a un momento concreto 
del tiempo buscando reflejar la situación organizacional en un instante dado, según la muestra 
seleccionada será representativa y de opinión por la naturaleza de las preguntas. Los cuestionarios 
empleados serán con preguntas cerradas, con respuestas de tipo opción múltiple y sí o no.

La escala Likert utilizada en este estudio tiene una variación respecto a la original pues se 
eliminará el punto medio neutral buscando el acuerdo o desacuerdo en la respuesta a la pregunta 
formulada de una forma más polarizada; no obstante, se mantiene la simetría entre el número de 
categorías positivas y negativas.

Los puntajes, que son los valores que se les asignan a los indicadores constitutivos como 
opciones de respuesta, se obtienen al sumar los valores obtenidos respecto a cada dimensión. 
El puntaje mínimo resultará de la multiplicación del número de ítems por 1 y el máximo de la 
multiplicación del número de ítems es por 5. 
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Técnicas y procesos de datos
Las técnicas utilizadas en este trabajo de investigación para procesar los datos serán estadística 
descriptiva e inferencial paramétrica. 

El criterio de agrupación ha sido discutido con diversos expertos estableciéndose el siguiente:

Muy débil: 80% respuestas con la puntuación mínima de 1 punto y el 20% restante con una 
puntuación máxima de 5 para evitar que un porcentaje de respuestas reducido con alta puntuación 
influya en el resultado final de una forma que oculte la tendencia.

Débil: 80% respuestas con una puntuación de 2 puntos y el 20% restante con una puntuación 
máxima de 5 para evitar que un porcentaje de respuestas reducido con alta puntuación influya en 
el resultado final ocultando la tendencia.

Aceptable: 80% respuestas con una puntuación de 4 puntos y el 20% restante con una puntuación 
mínima de 1 para evitar que un porcentaje de respuestas reducido con baja puntuación influya en 
el resultado final de una forma que oculte la tendencia.

Fuerte: 80% respuestas con una puntuación máxima de 5 puntos y el 20% restante con una 
puntuación mínima de 1 para evitar que un porcentaje de respuestas reducido con baja puntuación 
influya en el resultado final de una forma que oculte la tendencia.

Muy fuerte: más del 80% de las respuestas tengan una puntuación máxima de 5, considerando ese 
criterio suficiente para pensar que se tiene una percepción muy fuerte sobre el objeto de las preguntas.

Se utiliza como herramienta para el procesamiento de datos el programa estadístico SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences).

Validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en el artículo

La validez del instrumento de recolección de información se realizó a través de una consulta 
a grupo de expertos y la fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach lograda fue de 0,841, 
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siendo una buena fiabilidad según Rodríguez-Rodríguez y Reguant-Álvarez (2020) para avanzar 
con la aplicación del instrumento.

RESULTADOS
Desglose resultados variables Liderazgo Adaptativo y Desempeño.

Las dos variables estudiadas, Liderazgo Adaptativo como independiente y Desempeño Laboral 
como dependiente siguen una distribución normal lo que significa que aproximadamente el 95% 
de sus datos están ubicados entre -1,96 y +1,96 respecto a la media, esta información se obtuvo a 
través de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov que arrojó una p (significancia) de 0,200 
y 0,200 respectivamente. La distribución normal de las variables ofrece la ventaja de poder utilizar 
pruebas paramétricas que tienen un mayor grado de confiabilidad.

Tabla 1. Resultados Correlación de Pearson Variables Liderazgo Adaptativo y Desempeño Laboral

Correlación de Pearson tres dimensiones de liderazgo adaptativo y variable completa con variable 
completa: Desempeño laboral.

R1 Sig.2 R23 Grado de ajuste 4 Sin explicar5

Liderazgo 1 dimensión 0,688 0,000 0,473 47% 53%

Liderazgo 2 dimensión 0,719 0,000 0,516 52% 48%

Liderazgo 3 dimensión 0,642 0,000 0,412 41% 59%

Liderazgo Completo 0,814 0,000 0,662 66% 34%

Nota.. 1 Correlación de Pearson; 2 Significación bilateral; 3 Correlación de Pearson al 2 a través del modelo de regresión lineal; 4 Grado de 
ajuste o determinación entre dimensiones o variables; 5Elementos sin explicar (1-x) siendo x los elementos compartidos. A este valor se 
le denomina coeficiente de no determinación o coeficiente de alienación y se define 21 xy-r. 
Fuente: elaboración propia

RELACIÓN LIDERAZGO ADAPTATIVO Y DESEMPEÑO ORGANIZACIONAL 
La correlación entre las variables Liderazgo Adaptativo y Desempeño Organizacional genera el 
siguiente resultado (Ver gráfico 1).

•	 La significación bilateral es de 0,000 y el coeficiente de correlación de Pearson (r= 0,814) que 
demuestra el grado de asociación entre las dos variables, a su vez significa a través de su modelo 
de regresión lineal que el coeficiente de determinación es (r2

= 0,662), siendo la proporción de 
varianza compartida entre ambas variables. Se interpreta este resultado como que un 66% del 
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desempeño se pronostica, explica o es inferido por el tipo de liderazgo adaptativo prevalente en 
la organización del sector eléctrico estudiada.

Al tomar la variable independiente (Liderazgo Adaptativo) como predictora o explicativa del 
Desempeño Organizacional tendremos que un 34% (1-0,66) del desempeño laboral queda sin 
explicar, a este valor (0.34) se le denomina coeficiente de no determinación o coeficiente de 
alienación y se define como 2 1 xy – r.

Interpretando los resultados se identifica una relación fuerte y positiva entre Liderazgo Adaptativo 
y el Desempeño Organizacional, es decir que el estilo de liderazgo adaptativo impacta en un 
66% sobre el desempeño de las personas encuestadas. A mayor tiempo y afectación de un 
estilo de liderazgo adaptativo se podrá identificar paralelamente un aumento proporcional del 
desempeño laboral de las personas vinculadas a la organización del sector eléctrico estudiada. 
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Figura 1. Correlación de Pearson Liderazgo Adaptativo y Desempeño. 
Fuente: elaboración propia
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CONCLUSIONES

1.	 Respondiendo a las preguntas ¿qué papel tendrá un liderazgo adaptativo en un proceso ajuste 
y cómo se vinculará con el desempeño?, ¿será posible que un estilo de liderazgo adaptativo 
influya para que los colaboradores puedan adquirir nuevas competencias y desarrollar 
capacidades enfocadas en la innovación y la creatividad?, en respuesta a la primera pregunta 
el (91%) de las personas encuestadas piensan que su líder los acompaña en cualquier proceso 
de adaptación y es un soporte emocional en la gestión del cambio; en el mismo orden de ideas 
y contestando a las segunda cuestión el (90.3%) de las personas encuestadas consideran 
que el liderazgo adaptativo establecido en la empresa motivo de estudio potencia sus 
capacidades y competencias a través de afrontar situaciones de conflicto, mediante retos con 
diferentes niveles de estrés y con preguntas que representan un desafío intelectual; además 
el (91,15%) de los empleados participantes en este estudio están convencidos que el tipo de 
liderazgo utilizado por la organización del sector eléctrico explorada desarrolla su creatividad 
y capacidad para innovar.

2.	 Se establecen relaciones de moderadas a fuertes (r) 0,688, 0,714; 0,642 entre las dimensiones 
de liderazgo adaptativo 1. Abordar un desafío adaptativo. 2. Gestionar un cambio adaptativo. 
3. Influir durante un reto adaptativo y la percepción de desempeño organizacional lo que 
indica que la primera dimensión pronostica un 47% del desempeño organizacional, la segunda 
dimensión un 52% y la tercera dimensión un 41%, con unos niveles de ajuste entre variables con 
un buen grado de confiabilidad.

3.	 Respondiendo al objetivo de esta investigación que busca la relación e impacto de un estilo de 
liderazgo adaptativo sobre el desempeño laboral de los empleados se establece una relación 
(r) fuerte entre ambas variables cuantitativas de 0,814 lo que indica que el tipo de liderazgo 
prevalente en la organización motivo de estudio explica o puede predecir en un 66% del 
desempeño laboral de sus trabajadores lo que es un alto nivel de confiabilidad en el pronóstico.

4.	 La investigación establece que el liderazgo adaptativo impacta positivamente sobre sobre 
las emociones del colaborador, su desarrollo personal y profesional, el trabajo en equipo, la 
realimentación y el clima laborales incrementándose de esta forma la percepción de desempeño 
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laboral pues el 96% de las personas encuestadas consideran que su productividad y aportes 
organizacionales han sido muy fuertes durante el periodo de confinamiento por COVID19.

5.	 Este estudio abre el camino para profundizar en otra investigación relacionando la pandemia 
COVID19 con el desempeño organizacional, el clima o la cultura corporativa y tener una pers-
pectiva más robusta del alcance de las nuevas condiciones laborales y la capacidad de cambio 
organizacional frente a un contexto desconocido hasta el momento.

Conflicto de intereses: Los autores declaran no tener ningún conflicto de interés.
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