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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio de investigacion se plantea como objetivo principal determinar la
influencia del Liderazgo Transformacional sobre el Estrés Laboral de los
colaboradores de la Cooperativa San Francisco Ltda., la evidencia bibliografica
corrobora que estas dos variables se interrelacionan en base a la conducta del lider y
sus consecuencias para los colaboradores, presentandose como un problema que ha
recibido una atencion creciente por parte de muchos investigadores. El liderazgo
transformacional se estudié en base a cuatro dimensiones: influencia idealizada,
motivacion inspiradora, estimulacién intelectual y consideracion individualizada, de
la misma manera al estrés laboral con siete dimensiones: el clima organizacional,
estructura organizacional, territorio organizacional, tecnologia y la influencia de un
Lider, falta de Cohesidn y respaldo de grupo; para lo cual se aplicé una investigacion
cuantitativa con un disefio no experimental sin manipulacion de variables, bajo la
modalidad bibliografica -documental, con énfasis en el estudio de caso. La muestra de
estudio estuvo conformada por 91 colaboradores del area administrativa, operativa y
comercial, de ocho agencias a nivel nacional, utilizando como técnica de recopilacion
de informacion la encuesta y como instrumento 2 cuestionarios con escala de Likert
previamente validados. El analisis de los resultados determino que el nivel de liderazgo
transformacional dentro de la Cooperativa San Francisco Ltda. es alto (56 por ciento)

, ¥ los colaboradores se sienten comprometidos con el lider y la institucién, ademas se



valoré que el nivel de estrés laboral es bajo (58.2 por ciento), evidenciando que los
gerentes deben aplicar un liderazgo transformacional hacia sus colaboradores, lo que
generaria motivacion y un mejor desempefio laboral en ellos, manteniendo el nivel de
estrés bajo en la institucion financiera. Se aplicé un analisis estadistico de correlacién
simple a través de la prueba Chi-Cuadrado obteniendo una correlacion positiva de
P<0.05 entre el liderazgo transformacional y el estrés laboral, determinando la
influencia entre las variables de estudio, donde el nivel de liderazgo transformacional
dentro de la Cooperativa San Francisco Ltda. es alto, y los colaboradores se sienten
comprometidos con el lider y la institucién, ademas el nivel del estrés laboral en los
colaboradores de la institucion financiera es bajo debido a que existe un buen
liderazgo, y la mayoria de los empleados estan satisfechos en la forma como su lider
fomenta el espiritu de equipo.

DESCRIPTORES: CLIMA ORGANIZACIONAL, CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA, ESTIMULACION INTELECTUAL, ESTRES LABORAL,
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, FALTA DE COHESION, INFLUENCIA DEL
LIDER, INFLUENCIA IDEALIZADA, LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL,
MOTIVACION INSPIRADORA, TECNOLOGIA, TERRITORIO ORGANIZACIONAL.

Xi



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
COHORTE 2019

THEME: TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND ITS INFLUENCE
ON LABOR STRESS

AUTHOR: Ingeniero Wilson Fernando Salazar Ortiz
DIRECTED BY: Ingeniero Santiago Xavier Pefiaherrera Zambrano, MBA.
DATE: 04 de abril del 2022

EXECUTIVE SUMMARY

The main objective of this research study is to determine the influence of
Transformational Leadership on the Labor Stress of the collaborators of the
Cooperative San Francisco Ltda. The bibliographic evidence corroborates that these
two variables are interrelated based on the leader's behavior and its consequences for
the collaborators, presenting itself as a problem that has received increasing attention
from many researchers. Transformational leadership was studied based on four
dimensions: idealized influence, inspiring motivation, intellectual stimulation, and
individualized consideration, in the same way, the labor stress with seven dimensions:
the organizational climate, organizational structure, organizational territory,
technology, and the influence of a leader, lack of Cohesion and group support.
Quantitative research was applied with a non-experimental design without
manipulation of variables, under the bibliographic-documentary modality, with
emphasis on the case study. The sample for this study was integrated by 91
collaborators of administrative area, commercial and operative, eight agencies around
the country, the survey was used as a technique to collect the information, two
questionaries as tools that were validated with Likert scale. The result analysis
determined that the level of Transformational Leadership into Cooperative San
Francisco Ltda. is high (56 percent), the collaborators compromised with the leader

and institution, besides, it measured that the stress labor is low (58.2 percent), showing
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that the managers must apply Transformational Leadership to their collaborators,
generating motivation, and better labor development to them, so that keep low stress
in the financial institution. The statistical analysis was a simple correlation through
Chi-Square getting a positive correlation of P<0.05 between Transformational
Leadership and labor stress, determining the influence among variables of the study,
the coworkers feel committed to the leader and the institution, in addition, the level of
work stress in the collaborators of the financial institution is low because there is good
leadership, as most employees are satisfied with the way their leader fosters team
spirit.

KEYWORDS: IDEALIZED INFLUENCE, INDIVIDUALIZED CONSIDERATION,
INSPIRED MOTIVATION, INTELLECTUAL STIMULATION, LABOR STRESS,
LACK OF COHESION, LEADER INFLUENCE, ORGANIZATIONAL CLIMATE,
ORGANIZATIONAL STRUCTURE, ORGANIZATIONAL TERRITORY,
TECHNOLOGY AND TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP.
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INTRODUCCION

El Comité Mixto de Organizacion Internacional del trabajo (OIT), define los
componentes de peligro psicosocial como las relaciones entre el trabajo, su medio
ambiente y las condiciones de su organizacion, las habilidades del trabajador, su
cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo que por medio de percepciones
y vivencias influye en su salud, rendimiento y satisfaccion laboral y personal (Diaz,
2011).

Cualquier situaciéon o pensamiento que haga sentir a una persona furiosa, frustrada o
nerviosa se denomina estrés. El estrés vinculado con el trabajo es denominado
profesional u ocupacional, se ha destacado en muchas indagaciones, debido a que el
trabajo podria ser tanto una fuente de satisfaccion de distintas necesidades humanas,
como la autorrealizacion, el sostenimiento de interacciones interpersonales o la
permanencia, como ademas una fuente de patologia para los trabajadores (Cirera,
2012). El estrés psicoldgico es una interaccion particular entre la persona y el ambito
que es evaluado por éste como amenazante de sus recursos y que pone en riesgo su
bienestar. Se menciona ademéas que, es un proceso psicolégico complejo con tres
elementos principales; situacion inicial, acontecimiento y activacion del organismo
(Gonzalez, 2006).

Se han realizado varias investigaciones dentro del liderazgo transformacional y el
estrés laboral recientemente, la interrelacién entre el comportamiento del lider y sus
consecuencias para los seguidores ha recibido una atencion creciente por parte de
investigadores y profesionales, asi como consecuencias relacionadas con el estrés de
los comportamientos del lider frente al patrén de comportamiento de liderazgo de
rango completo (Politicarum, 2016). EI comportamiento de liderazgo transformacional
a nivel diario con el nivel de estrés diario de los empleados, se introduce un marco de
mediacion moderado de primera etapa que consiste en la cooperacion del equipo, el
conflicto de roles y el tipo de comunicacién diaria para especificar como y cuando el
comportamiento transformacional de los lideres se relaciona con el estrés diario de los
seguidores (Diebig, 2017).



En las investigaciones se ha estudiado la influencia del liderazgo transformacional
sobre el estrés laboral (Politicarum, 2016) y (Diebig, 2017). Estas indagaciones no han
considerado las diferentes dimensiones que se presentan dentro del liderazgo
transformacional y estrés laboral que afectan directamente al colaborador.

Por tal motivo la presente investigacion tiene como finalidad estudiar la influencia del
liderazgo transformacional sobre el estrés laboral de los empleados de la Cooperativa
San Francisco Ltda. donde se podra evidenciar si el lider cumple con los diferentes
roles como autoridad y esto podria incidir de una manera positiva o negativa en los

trabajadores de dicha entidad.

Asi, ante lo expuesto, se responderan a la siguiente pregunta: 1. ;De qué manera
influye el liderazgo transformacional sobre el estrés laboral de los colaboradores de la

Cooperativa San Francisco Ltda.?

En este trabajo se aplicard una investigacion de tipo no experimental, en el cual es
imposible manipular las variables de Liderazgo Transformacional y Estrés Laboral y
de enfoque cuantitativo que estudia los hechos observables, medibles y replicables. Se

formularon las siguientes hipétesis:

HO: La influencia del Liderazgo Transformacional tiene una relacion negativa con el

estrés laboral de los colaboradores de la Cooperativa San Francisco Ltda.

H1: La influencia del Liderazgo Transformacional tiene una relacion positiva con el

estrés laboral de los colaboradores de la Cooperativa San Francisco Ltda.

Se aplico una encuesta a los colaboradores de la Cooperativa San Francisco Ltda.
Donde se establecidé contacto con el personal de las agencias. Adicionalmente se
realiz6 el instrumento para recolectar la informacion. El cuestionario estd compuesto
por preguntas desarrolladas por Duefias (2009), sobre el liderazgo transformacional,
también se complementa con items del Estrés Laboral basados en la investigacion de
Graneros (2017). El instrumento fue reducido mediante reduccion de dimensiones a

través del programa SPSS version 25. Con el proposito de establecer la correlacion de



las dos variables, Liderazgo Transformacional y Estrés Laboral de los colaboradores
de la Cooperativa San Francisco Ltda. Utilizando la técnica estadistica de fiabilidad
mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, la validez de fiabilidad del instrumento,
la prueba de hipétesis con el supuesto de normalidad Rho de sperman. El instrumento
se aplico a través de medios digitales como Google forms, desarrollado en linea, con

una posterior recoleccion de los datos obtenidos en una matriz de Microsoft Excel.

El trabajo de titulacion ha sido estructurado a partir del Capitulo I, en el que se aborda
el Problema de Investigacion desde una vision general y resumida. En el Capitulo Il
se exponen los antecedentes investigativos en el que se analiza desde el plano teorico
del Liderazgo Transformacional y el Estrés Laboral. El Capitulo 111 presenta el marco
metodoldgico aplicado en la presente investigacion. En el Capitulo IV se presentan los
resultados y su consecuente discusion. Finalmente se exponen las conclusiones y

recomendaciones del presente estudio.

Las limitaciones de la investigacion se relacionan con: La institucion seleccionada para
este estudio fue una institucion privada la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Francisco Ltda. La recoleccion de datos se realizard mediante la aplicacion de un

instrumento que se desarrolld en linea a través de medios digitales como Google forms.



CAPITULO |

1.1 Justificacién

Esta investigacion es importante debido a que contribuird con informacion veridica
sobre la influencia del Liderazgo Transformacional en el Estrés Laboral de los
colaboradores de la Cooperativa San Francisco Ltda. En investigaciones anteriores
como Politicarum (2016) y Diebig (2017) no se ha realizado una correlacion de las dos
variables. Ademas, tales estudios fueron desarrollados en contextos diferentes por lo
que esta investigacion, tendria un gran impacto dentro de las agencias de Salcedo,
Latacunga, Saquisili, Pelileo, Pillaro, Patate, Tisaleo, Quero donde el lider
transformacional debera guiar a sus colaboradores y a la vez fomentar el compromiso

y la entrega de su personal para el mejor desenvolvimiento dentro de cada area.

La presente investigacion contribuird y ayudara a generar un entendimiento cientifico
que posibilite agrandar y profundizar el estudio del liderazgo transformacional y su
influencia en el estrés laboral. La investigacion ayuda con sus hallazgos a fortalecer y
agrandar la literatura inherente sobre el Liderazgo Transformacional y Estrés
Laboral. Es importante desarrollar un estudio profundo de tales variables, para que el
lider transformacional guie a sus colaboradores y a la vez fomente el compromiso y la
entrega de su personal para el mejor desenvolvimiento dentro de cada area. Los
resultados de la investigacion permitirdn plantear o implementar un proceso que
conlleve a disminuir el grado de estrés en los colaboradores de la cooperativa de

Ahorro y Crédito San Francisco Ltda.

1.2 Objetivos

1.2.1 General

o Determinar la influencia del Liderazgo Transformacional sobre el Estrés

Laboral de los colaboradores de la Cooperativa San Francisco Ltda.



1.2.2 Especificos

e Fundamentar tedricamente la relacién entre el estilo de Liderazgo
Transformacional y el Estrés Laboral.

« lIdentificar el grado de aceptacion que tienen los colaboradores sobre el
liderazgo transformacional.

« Valorar el nivel de estrés laboral en el que se encuentran los colaboradores de
la institucion.

o Analizar la relacién entre la aceptacion del liderazgo transformacional y el

nivel de estrés laboral en que se encuentran los colaboradores de la institucion.



CAPITULO 11

ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

A partir de las primeras investigaciones que fueron realizadas en los afios 70 y 80 por
varios autores Burns (1978); deduce que el liderazgo es un proceso, donde las
entidades empresariales necesitan personas que guien los esfuerzos motivacionales de
los colaboradores hacia un objetivo en coman. La primera teoria sobre el Liderazgo
Transformacional se centra en los seguidores, el lider transformacional es capaz de
motivar a sus seguidores para desarrollar sus capacidades y seguir su implicacion
Burns (1978). Se desarroll6 una investigacion sobre este tipo de liderazgo. Bass
(1985); manifiesta que el liderazgo transformacional es el proceso de crear conciencia

en la direccion acertada a los requerimientos de la organizacion.

Una de las investigaciones que se realizé en la Universidad de Guajira Colombia sobre
el liderazgo transformacional como estrategia de adaptacion en la regién logistica
empresarial fue una investigacion de tipo descriptivo y documental bajo un enfoque
del paradigma positivista. Los resultados indican que el dinamismo del entorno
logistico actual, con rapidos y continuos cambios, ha creado la necesidad de que los
directivos que se hallan al frente de organizaciones gocen mas de las cualidades de un
lider transformacional. “Se concluyé que el liderazgo transformacional representa una
estrategia para la adaptacion de la gestion logistica en las empresas” (Martinez-
Ventura, 2017, p. 152). “Es recomendable el impulso en los centros docentes de
educacion secundaria de politicas de recursos humanos orientadas a la formacion de
lideres transformacionales, como factor determinante en la mejora de los niveles de
salud ocupacional, eficacia y rendimiento organizacional” (Lopez-Vilchez, 2018, p.
229).

Karasek (1989) concluye que el nivel del estrés laboral se produce de acuerdo con la
exigencia inadecuada del dirigente de dicha organizacién, menciona también, que el
individuo posterior a esta situacion debe pasar por un proceso de recuperacion tras el

periodo estresante. La teoria Ivancevich y Matteson (1989); revelan que el estrés



laboral esta delimitado por las caracteristicas individuales del colaborador y por la

accion de una situacién extrema que se presenta en la organizacion.

Las evidencias muestran que “El estrés laboral podria ser originado, entre otras causas,
por el deterioro de las relaciones de trabajo; esté, a su vez, disminuye la creencia de
eficacia que subyace al bienestar laboral de los trabajadores mexicanos” donde
recomiendan que las relaciones de trabajo en México generan condiciones
relacionadas con elevados niveles de estrés laboral que pueden ser moduladas y
atenuadas (Mafud, 2017, p. 75).

2.1 Marco Teorico

El liderazgo se revela como el proceso de dirigir e influir en las actividades laborales
de los miembros de un grupo y se reconoce como componente fundamental que define

la efectividad general de una organizacion.

La primera Teoria de liderazgo transformacional fue propuesta por Burns
(1978) donde manifiesta que el liderazgo transformacional involucra la formacion de
una interaccion de estimulacién y altura mutuas que convierte a los seguidores en
dirigentes y puede transformar a los lideres en agentes morales. Bass (1985), define al
liderazgo transformacional como el proceso de aumentar la conciencia de los
seguidores de lo que es justo e importante y de motivarlos a desempefiarse, mas alla
de las posibilidades. Para Bass & Avolio (1997) basandose en esta teoria propusieron
tres principales conductas del liderazgo, liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y conductas del liderazgo laissez faire, Bass & Avolio (1997) en el
documento de investigacion muestra cuatro factores del liderazgo transformacional
como son: Influencia individualizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual

y consideracion individual.

La investigacion del Estrés Laboral se basa en la Teoria de esfuerzo -recompensa, esta
teoria determina que las caracteristicas contextuales de la situacion laboral son
relevantes en el proceso del estrés; tales como la cultura organizacional y ética, el estilo

de direccion, la estructura jerarquica, la implicacién de los sindicatos, la seguridad en



el trabajo, la perspectiva de la trayectoria laboral, el salario y la tarea. El estrés se
define como una respuesta adaptable no especifica del organismo a cualquier cambio,
demanda, presion, reto o amenaza. La Teoria de Karasek revela que el estrés laboral
consiste en el equilibrio entre la demanda y el nivel de control del estimulo en un
momento determinado Rodriguez Carvajal (2011), para los investigadores Ivancevich
y Matteson (1989) citado en Vargas (2011) desarrollaron un modelo de instructivo de
estrés ocupacional, plantea que el estrés estd delimitado por las caracteristicas
individuales del trabajador, y su respuesta adaptativa se midié en las siguientes
dimensiones; clima organizacional, estructura organizacional, territorio

organizacional, tecnologia, influencia de un lider, falta de cohesion y respaldo de

grupo.
2.2 Marco Conceptual
2.2.1 El Liderazgo

El liderazgo es la capacidad que tiene una persona para guiar, motivar, ser capaz de
organizar y llevar a cabo acciones de una organizacién con fines de lograr sus
objetivos.

La palabra “liderazgo” en si misma puede significar un grupo colectivo de
lideres, son caracteristicas especiales de una figura célebre (como un héroe).
También existen otros usos de esta palabra en la que el lider no distingue,
sino que se trata de una figura de respeto. Un uso maés superficial de la
palabra liderazgo puede designar a entidades innovadoras, aquellas que
durante un periodo toman la delantera en algun ambito (Arévalo, 2017, p. 3).

2.2.2 Liderazgo Transformacional

Se entiende que el liderazgo transformacional comprende es un proceso de direccion

para Bracho & Garcia (2013) afirma que:

El liderazgo transformacional representa un aspecto fundamental, lo cual es
posible a través de la accion del lider quien inspira y motiva a sus seguidores;
siendo pertinente considerar estas acciones de los lideres en cualquier tipo de
organizacién, por cuanto indistintamente de las actividades llevadas a cabo, es
requerido un proceso de direccion focalizado a la transformacion, el cual se
relaciona con el logro del objetivo. (p.4)



El liderazgo transformacional ha sido vinculado al compromiso del empleado con la
organizacion, satisfaccion en el trabajo y satisfaccion con el lider y bajo nivel de estrés
en el trabajo. Pero esto n o siempre es asi ya que la mayor parte de lideres por alcanzar
o cumplir metas no se dan cuenta el estrés que generan en su subordinada (Hermosilla
et al., 2016). La investigacién ha mostrado que el liderazgo transformacional esta
relacionado con el logro organizacional y “comportamientos civicos”, asi como con el
compromiso, satisfaccion y confianza por parte de los subordinados. Mas alla de los
niveles individuales, también ha sido documentada su efectividad en equipos y

organizaciones transformacionales.

En la presente investigacion Lopez et al. (2017) habla sobre la capacidad de contagiar
emociones es una caracteristica de los lideres transformacionales ampliamente

aceptada.

Sin embargo, el impacto que pueden causar en la inteligencia emocional de
sus subordinados es un aspecto poco explorado, por tanto, el desarrollo de
lideres transformacionales emocionalmente competentes producird grupos
emocionalmente competentes que podrian mejorar su rendimiento, su
efectividad y otros procesos relacionados en su compromiso. (p. 528)

2.2.3 Dimensiones del Lider Transformacional

Segun (Perilla, 2017) el liderazgo transformacional motiva a los seguidores a
conseguir un manejo que supera las expectativas al cambiar las reacciones y los valores
de los seguidores. Este estilo de liderazgo involucra un proceso de predominancia por
medio del cual los dirigentes promueven en los seguidores una totalmente nueva forma
de verse tanto a ellos mismos como a los desafios y oportunidades de su ambito. Los
dirigentes buscan optimizar el desarrollo y la innovacion personal, en grupo y
organizacional, usando una o bastante mas de las 4 magnitudes comportamentales que

caracterizan:

La influencia idealizada. Para Bass y Avolio (2006), sostienen que el lider
transformacional implica dar sentido de proposito a sus seguidores. La consideracion
individual trata a cada colaborador individualmente, proporcionando apoyo,

entrenamiento, oportunidades de mejora; el lider se gana el respeto, asi como la



confianza de sus seguidores. Establece altos niveles de conducta moral y ética, Se basa

en la mision y vision organizacional.

La motivacion inspiradora. Bass y Avolio (2006), plantean que este tipo de lider
tiene la capacidad de motivar a los colaboradores para mejorar su desempefio,
inspirado en el logro de esfuerzo extra para lograr los objetivos planteados. Infunde

una vision clara y atractiva sobre el espiritu del equipo.

La estimulacion intelectual. Bass y Avolio (2006), indican que el lider
transformacional empodera a otros para que piensen acerca de los problemas y
desarrollen sus propias habilidades. Incide en el aspecto motivacional, a la creacion de
nuevas ideas y a la resolucién de problemas, el equipo debe tomar sus propias

decisiones.

La consideracion individualizada. Perrilla (2017), esta dimension incluye el
cuidado, la empatia, competencia para proveer desafios y oportunidades para otros. un
ambiente de apoyo. El lider transformacional conoce las necesidades especificas de
cada uno de sus colaboradores, siendo un facilitador prestando atencion a las
necesidades individuales de logro, asi como de crecimiento de cada uno de sus

seguidores.

2.2.4 Caracteristicas Personales del Lider Transformacional

En los altimos afios, el fomento de cambios y transformaciones en las organizaciones
con el objetivo de que éstas sean innovadoras se ha generalizado. El papel que el
liderazgo juega en ello ha sido objeto de la atencién de los investigadores en el tema.
En concreto, el liderazgo transformacional ha sido considerado como uno de los tipos
de liderazgo méas adecuados para impulsar los procesos de cambio e innovacion en las
organizaciones. Los lideres transformacionales comunican una vision clara, inspiran
al compromiso con esa vision y logran confianza y motivacion de los subordinados
(Hermosilla, et al., 2016).
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En consecuencia, los subordinados tienden a actuar mas alld de sus propias
expectativas de tal modo que fomentan la efectividad organizacional.

Para Bas y Avolio (2006), los componentes principales del liderazgo transformacional
son:

Carisma: Un modelo a seguir, posee una conducta ética y moral demostrando

caracteristicas de proactividad.

Creatividad: Capacidad de asumir riesgos, demostrar competencias, contribuir con

nuevas ideas y tener una vision orientada al progreso.

Interactividad: Capacidad de relacionarse con su equipo de trabajo, buscar la
formacion y el desarrollo de sus colaboradores basandose en el crecimiento

profesional.

Vision: Cualidad de informar, guiar y orientar de una manera atractiva y estimulante
a los trabajadores que les permita identificarse con los objetivos y valores de la
empresa.

Etica: Ser auténtico, niveles elevados en lo moral como profesional, respetando

normas, ideales y comportamientos por decision propia.

Empatia con las personas: Capacidad de atender las necesidades de sus
colaboradores, actuando como un mentor y teniendo comunicacion efectiva que

permita la resolucion de conflictos.

Coherencia: Elevada capacidad de adaptabilidad y armonia entre lo que piensa para

poder orientar su entorno laboral.

La capacidad del lider para inspirar, motivar y crear compromiso con los objetivos
comunes es crucial. Estas destrezas son similares a aquellas descritas en el liderazgo
transformacional. A diferencia de las teorias del liderazgo tradicional, las cuales se
focalizan sobre todo en los procesos racionales, las teorias del liderazgo
transformacional y carismatico enfatizan las emociones y los valores y dan por hecho

que lideres y subordinados se impulsan mutuamente hacia niveles mas altos de
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moralidad y motivacion. Asi, los lideres transformacionales amplian y elevan el interés
de los subordinados, generando conciencia y aceptacion entre los seguidores y

motivando a los subordinados a ir mas alla del interés personal por el bien del grupo.

2.2.5 Variables del Liderazgo Transformacional

Para Bracho & Garcia (2013) el lider puede considerar el resultado de sus acciones

tomando como referencia tres aspectos:

Satisfaccion: Provoca gratificacion en el grupo de trabajo, los empleados se sienten
conformes con las decisiones del lider generando un clima organizacional sano, el

mismo que permite cumplir con los objetivos propuestos en la empresa.

Esfuerzo extra: Estimular constantemente a los seguidores a participar activamente
en actividades que estén basadas en la vision y mision de la empresa, tomando en
cuenta el esfuerzo de un trabajador que es un factor esencial para generar

productividad y el desarrollo de la empresa.

Efectividad: Las acciones realizadas por el lider, provocan que los colaboradores
logren los objetivos y metas en forma conjunta, trabajando de manera eficiente y

eficaz.

2.2.6 ESTRES LABORAL

Cuando el estrés se presenta en el ambito laboral, afecta en lo emocional, fisico y
psicolégico, que ocurren una vez que las exigencias del trabajo no igualan las
habilidades, los recursos o necesidades del trabajador. Una vez que el estrés laboral se
acumula y se mantiene en el tiempo lo definiremos como estrés cronico, este puede
generar un desgaste en la salud, actuacion profesional pobre repercusion en la

estabilidad del trabajador, repercusion en la vida familiar y social (Calabrese, 2006).

El estrés laboral puede generarse por diferentes situaciones que se dan cuando una

persona se ve envuelta por un exceso de trabajo que supera sus recursos, en estos casos
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el individuo experimenta una sobrecarga que puede influir en su bienestar tanto fisico
como mental.

El estrés es la reaccion de su cuerpo a un desafio o demanda. “En pequeiios episodios
el estrés puede ser positivo, como cuando le ayuda a evitar el peligro o cumplir con
una fecha limite, pero cuando el estrés dura mucho tiempo, puede danar su salud”

(Castro, 2016, p. 16).

2.2.7 Dimensiones del Estrés Laboral

En una compaiiia los estresores de orden poseen particular interes, tiene la posibilidad
de crear problemas en el manejo gremial y en la interrelacion entre los trabajadores
con sus compafieros y la composicion empresarial Chacin (2002). Se detalla las

medidas de prevencion para el control de estrés:

Clima Organizacional: Se refiere a la conducta que tienen todos los individuos dentro
de la organizacion, una atmosfera propia de su esquema productivo. Condiciona la

conducta de los individuos que la integran.

Estructura Organizacional: Es el sistema jerarquico escogido por una empresa para

la posicion del individuo dentro de esa organizacion.

Territorio Organizacional: Es un término usado para describir el espacio personal o
el escenario de actividades de una persona, donde puede desenvolverse con

normalidad.

Tecnologia: Disponibilidad de recursos con los que la organizacién dota a sus

empleados para que realicen sus actividades pertinentes al trabajo.
Influencia de un Lider: es la habilidad de persuadir a alguien para pensar o actuar del

modo que uno desea, la forma de aplicarla puede ser vista como estresor en diferentes

momentos.
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Falta de Cohesion: Cuando los trabajadores perciben que ya no forma parte del grupo

y eso dificulta para el cumplimento de objetivos ademas de ser un factor estresante.

Respaldo del grupo: Sentir apoyo cuando se propone metas particulares en beneficio

personal o colectivo.

2.2.8 Factores estresantes de riesgo

Factores personales. Calabrese (2006), el alto estrés se caracteriza por puntualidad
en el trabajo, se realizan varias tareas al mismo tiempo, amplia dedicacion laboral, son
ambiciosos, responsables competitivos, precisos, detallistas encuentran situaciones
frustrantes. Ademas de la falta de concrecion en las metas y el papel protagénico en

su ambito del trabajo con valorizacion en la personalidad.

Factores profesionales. Calabrese (2006), el no desarrollar una profesion en un
ambiente sano, se basa en el perfil del tipo de trabajador donde existe una intensa carga
fisica y psicoldgica, la modalidad laboral es un factor importante como generador de

estrés en la actualidad.

Factores institucionales. Calabrese (2006), la estructura jerarquica dentro de la
organizacion es rigida, lo que dificulta la comunicacion entre autoridades y
subordinados, afectando directamente a los colaboradores tanto en el aspecto de

seguridad laboral y aspecto salarial.

2.2.9 Impacto del estrés

Segun (Calabrese, 2006), el estrés se considera una respuesta a una amenaza o peligro
percibido en cualquier aspecto de la vida cotidiana del ser humano, existen diferentes

tipos de impacto del estrés y se clasifican en:

Impacto laboral: Cuando los componentes estresantes se acumulan y sobrepasan la
tolerancia del organismo nace el estrés desmesurado y perjudicial el que puede tener

un efecto abrupto sobre la salud.
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Impacto en la salud: Produce un desgaste paulatino y permanente en los sistemas
bioldgicos provocando enfermedades fisicas.

Impacto familiar: Se caracteriza por las dificultades para balancear la vida familiar.

Impacto laboral: La falta de interés laboral, insatisfaccion laboral

El efecto de las actividades fisicas en la disminucion del estrés laboral, como fendmeno
asociado al proceso de industrializacion. “Es causa frecuente de saturacion fisica y
mental, provocando una reduccion de la efectividad productiva y la calidad de la vida
de sujeto; en la intervencion de este proceso influye, entre otros aspectos, el indice de
actividad fisica y social que posee el individuo y su entorno” (Obando, 2017, p. 344).
El estrés laboral es una problematica constante, presente en los contextos laborales que
afecta el desarrollo del trabajador en las esferas fisiologicas, comportamental,
intelectual y psicoemocional. Existe evidencia del origen laboral del estrés, pero se
requieren mayores estudios para determinar el factor psicosocial que incide en cada

dimensién del estrés.

Los factores psicosociales con mayor exposicion negativa fueron las exigencias
laborales, el contenido y caracteristicas de la tarea y la carga de trabajo. “Los siete
factores psicosociales estudiados fueron consistentemente factor de riesgo para los
sintomas fisioldgicos e intelectuales; en ningn caso se mostraron como factor de
riesgo para los sintomas psicoemocionales del estrés, y para los sintomas
comportamentales solo el factor de papel laboral y desarrollo de la carrera” (Pando,

2019, p. 3).
La autoeficacia como mediador entre el estrés laboral y el bienestar no va a permitir

bajar los altos niveles de estrés basandonos en las diferentes actividades que se pueden

desarrollar para combatir a esta nueva enfermedad del milenio.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1 Ubicacion

La presente investigacion se realiz6 en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
Francisco Ltda. Su Matriz esta ubicada en la Ciudad de Ambato, a nivel Nacional tiene

31 agencias con un total de 400 empleados y 342 mil socios.

La cooperativa se encuentra en el puesto numero 8 a nivel nacional entre las 10
instituciones mas grandes y rentables del Segmento 1, estd encaminada a ofrecer
productos financieros y no financieros para grandes, medianos y pequefios productores

del Ecuador.

Para el proyecto de investigacion se realiz6 en las siguientes agencias: Salcedo,
Latacunga, Saquisili, Pelileo, Pillaro, Patate, Tisaleo, Quero, que cuenta con el

personal del &rea administrativa, area operativa y area comercial.

3.2 Equipos y Materiales

Para el desarrollo de esta investigacion se cont6 con diferentes insumos y materiales
bibliograficos, como libros, articulos cientificos, los mismos que permitieron
recolectar toda la informacion necesaria para establecer la realidad del liderazgo
transformacional dentro de la entidad financiera y a su vez identificar los componentes

que causan el estrés laboral.

En cuanto a los equipos se utilizé una computadora portéatil personal a la cual se instald
la aplicacion de programa estadistico SPSS version 25 (Statistical Package for Social
Sciences), con el propdsito de realizar las contrastaciones de las dos variables y obtener
resultados para la verificacion de la hipotesis.

Se plante6 como técnica de investigacion a la encuesta y como instrumento al

cuestionario, el cual fue disefiado para el desarrollo de la investigacion, y consté de
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diferentes items relacionados a los componentes de liderazgo transformacional y estrés

laboral.

3.3 Tipo de Investigacion

Para este estudio se utilizd6 el enfoque de investigacion cuantitativo, enfocado en
hechos observables, medibles y replicables, basados en instrumentos para la
recoleccion de informacién estandarizada y medicion de variables estructuradas,

donde se manejan modelos estadisticos de codificacion numérica (Rodriguez, 2017).

En esta investigacion, se ha aplicado un disefio no experimental, sin manipulacion de
variables, en este caso Liderazgo Transformacional y Estrés Laboral. En el disefio no
experimental los sujetos de estudio son observados en su ambiente natural y en su

realidad para despues ser analizados (Agudelo, 2008).

Es un estudio de alcance transversal correlacional que permitid la recoleccion de datos
en un solo momento. El estudio correlacional tiene como propésito establecer el nivel
de relacion. entre dos variables: Liderazgo Transformacional y Estrés Laboral. Se
establecen por la medicion de variables, mediante pruebas de hipétesis correlacionales
y la aplicacién de técnicas estadisticas que definen la correlacion (Valle, 2009).

Como técnica de investigacion se utilizo la encuesta, es un procedimiento rapido y

eficaz que permite obtener datos veridicos de manera clara y precisa (Anguita, 2003).

3.4 Prueba hipétesis pregunta cientifica

El Liderazgo Transformacional se basa en impulsar a los colaboradores a que sus
intereses personales sean reconfortarse en el lugar que se encuentren laborando con el
proposito de que la organizacién cumpla con sus objetivos, un buen lider evitaria que
sus empleados se sientan presionados, estresados en el ambito laboral, o presenten
alguna situacion que afecte su salud fisica y psicolégica.

Por lo que a continuacion se plantea las siguientes interrogantes:
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HO: La influencia del Liderazgo Transformacional tiene una relacion negativa con el

estrés laboral de los colaboradores de la Cooperativa San Francisco Ltda.

H1: La influencia del Liderazgo Transformacional tiene una relacion positiva con el

estrés laboral de los colaboradores de la Cooperativa San Francisco Ltda.

3.4.1 Comprobacion de hipotesis

Para dicho proceso se aplico el paquete estadistico IBM SPSS Statistics version 25, el
andlisis de frecuencias y porcentajes de los diferentes items, en base a las dimensiones
por variables de estudios y la aplicacion de la prueba de Chi-cuadrado de Pearson para

la aceptacion o rechazo de las hipotesis planteadas.

3.5 Poblacion y Muestra

Segun Ventura (2017), la poblacion es el conjunto de elementos que contienen ciertas
caracteristicas que se pretende estudiar, por esta razon, entre poblacion y la muestra
existe un caracter inductivo que va de lo general a lo particular, esperando que la parte
observada sea representativa de la realidad. En virtud del presente estudio la
Cooperativa de ahorro y crédito San Francisco Ltda. Empresa privada controlada por
la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, y de las agencias seleccionadas
para la investigacion. La poblacion de estudio estad conformada por 400 colaboradores
a nivel nacional y se aplicara un muestreo no probabilistico por conveniencia a los
colaboradores del area administrativa, rea operativa y area comercial del organismo

central de estudio.

3.6 Recoleccion de Informacién

En la presente investigacion se utiliz6 instrumentos validados y aplicados en
investigaciones anteriores para recolectar la informacion, el cuestionario esta

compuesto por preguntas desarrolladas por Duefias (2009), sobre el liderazgo
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transformacional, también se complementd con items del estrés laboral basados en la

investigacion de Graneros (2017).

El instrumento para medir el liderazgo transformacional fue utilizado en estudios
como: Autoevaluacion del Liderazgo Transformacional Basado en las Competencias
del Equipo y una adaptacion del instrumento en la Influencia del Liderazgo
Transformacional en el compromiso Organizacional (Duefias, 2009). Este instrumento
denominado Multifactorial de Liderazgo” MLQ Forma 5X Corta” estd conformado
por (24 items), valoradas mediante la escala de Likert de 5 categorias, donde 1 (Nunca)
a 5 (Frecuentemente). Las dimensiones son las siguientes: Estimulacion Intelectual (4
items), Consideracion Individualizada (7 items), Inspiracion Motivacional (5 items) e

Influencia Idealizada (8 items).

El instrumento para medir el estrés laboral fue utilizado en la investigacion: Factores
Psicosociales en el Trabajo y Estrés Laboral (Graneros, 2017). Este instrumento
nombrado Organizacion Internacional del Trabajo -OIT OMS, consta de (25 items),
valorado en una escala de Likert en 5 categorias, donde 1 (Nunca) a 5
(Frecuentemente). Las dimensiones son las siguientes: Clima Organizacional (4
items), Estructura Organizacional (4 items), Territorio Organizacional (3 items),
Tecnologia (3 items), Influencia del lider (4 items), Falta de Cohesion (4 items) y

Respaldo de Grupo (3 items).

El presente instrumento de medicion fue sometido a una prueba piloto aplicada a 19
colaboradores de la Coop. San Francisco Ltda. Entre ellos del &rea administrativa, area
operativa y area comercial, con los datos obtenidos se procedi6 a verificar la
consistencia interna de los items mediante el coeficiente del Alpha de Cronbach
permitiendo recopilar la informacidn correcta, y saber si es un instrumento es fiable

para ser mediciones estables y consistentes obteniendo una fiabilidad del 0.956.
La coordinacidn para la presente recoleccion de informacion se realiz6 mediante un

oficio emitido por la universidad y dirigido al Sr. Gerente de la Cooperativa de ahorro

y crédito San Francisco Ltda., el cual fue revisado por el departamento de Recursos
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humanos y autorizado por el Gerente General a los cuales se les explico el objetivo de

estudio.

La encuesta se aplico a través de medios digitales como Google forms que permitid
enviar a través de correos electronicos el instrumento y desarrollarlo en linea, con una

posterior recoleccion de los datos obtenidos en una matriz de Microsoft Excel.

3.7 Procesamiento de la informacioén

Se utilizo el anélisis descriptivo que tiene como fin describir un conjunto de datos,
obteniendo asi los pardmetros que distinguen las caracteristicas de un conjunto de
datos. Se limita a realizar deducciones directamente a partir de los datos y parametros
obtenidos (Montes 2018). Ademas, se emplea también un analisis causal que permite
relacionar las causas con los efectos y el grado en el que se afectan mutuamente. En
este nivel se puede predecir y ademas se puede identificar el por qué se actla de esa
manera. El uso de técnicas de modelado e inferencia causal es clave para investigar y
resolver eficazmente problemas que resultan ser la causa de incidencias que estan

afectando a uno o varios servicios (Montes 2018).

3.8 Variables respuestas o resultados alcanzados

La relacion del liderazgo transformacional sobre el estrés laboral se ha convertido en
los Gltimos afios en una contrastacion muy importante con el proposito de establecer
que el liderazgo tiene una influencia en el estrés laboral en los colaboradores de la

organizacion.

Con este proposito se utilizo el método de analisis de homogeneidad de los items, y la
aplicacion IBM SPSS Statistics 25, con el proposito de utilizar el Rho de Pearson ya
que es una prueba que mide la relacion estadistica entre dos variables continuas el
coeficiente de correlacién puede tomar un rango de valores de +1 a -1, un valor de 0
indica que no hay asociacion entre las 2 variables, y un valor mayor a 0 indica una

asociacion positiva.
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Una vez recolectada la informacion necesaria se prepar6 la matriz para su analisis en
el paquete estadistico IBM SPSS Statistics 25, realizando un analisis descriptivo de los
resultados sociodemograficos con valores minimos, maximos y, medios, para la
validez de fiabilidad se utilizo el alfa de Cronbach con un resultado de 0.956 en el
instrumento de 49 items con sus respectivas desviaciones estandares de las variables
cuantitativas como un analisis de frecuencia y porcentajes que caracterizan a la
muestra de estudio para el analisis general de los resultados de la investigacion, se
aplicé un estudio de frecuencias y porcentajes de las respuestas a los diferentes items
que fueron sometidos a la reduccion de analisis de componentes, donde quedo el
instrumento de liderazgo transformacional con 16 items y del estrés laboral de 19

items, teniendo un total de 35 items y dando una validez de fiabilidad de 0.935.

Tabla 1. ESTADISTICA DE FIABILIDAD

Alfa de
Cronbach
basada en
elementos
Alfa de estandarizado N de
Cronbach S elementos
,935 ,939 35

Alfa de Cronbach
El coeficiente Alfa de Cronbach, sirvid para comprobar si el instrumento que se estaba
evaluando podia recopilar informacion correcta, y si se trataba de un instrumento fiable

para hacer mediciones estables y consistentes.

Donde;

K=EIl nimero de items

> S2= Sumatoria de varianza de los items
ST2= Varianza de la suma de los items
a=Coeficiente de alfa de Cronbach
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CAPITULO IV

En el presente capitulo de investigacion se presentaran los resultados obtenidos por
medio del instrumento utilizado para determinar el Liderazgo Transformacional sobre

el Estrés Laboral que se presentan a continuacion.

4.1 Caracterizacion de la muestra de estudio

El apartado que a continuacidon se presenta, contiene la caracterizacion de la muestra
de objeto de estudio a partir de la revision de los siguientes factores demogréaficos: (a)
area de desempefio, (b) género, (c) formacién académica, (d) edad, (e) afios de servicio.
Cabe sefalar que la muestra esta conformada por un total de 91 colaboradores que han
sido participes de esta investigacion. Esta informacidn esta expuesta en la (tabla No
2).

Tabla 2.CARACTERIZACION DE LA MUESTRA DE ESTUDIO

Area de Formacion N
. Geénero o Edad Afios de servicio
desempefio académica
Masculino Bachillerato 25— 35 afios 1 -5 afios
Area (n2 - 66.7%) (n2-66.7%) (n2-66.7%) (n2-66.7%)
administrativa Femenino Tercer nivel 46 — 60 afios 6 — 15 afios

(n3-3.3%) (n1-33.3%) (n1-333%) (nl-33.3%) (n1-33.3%)
Total (n 3 - 100%)
. Bachillerato 25— 35 afios 1-5 afios
Masculino
(n6-11.1%) (n24 - 44.4%) (n 20 - 37.0%)
(n33-61.1%) ] . .
. . . Tercer nivel 36 — 45 afios 6 — 15 afios
Area comercial Femenino
(n45 -83.3%) (n25 - 46.3%) (n 28 - 51.9%)
(n54 -59.3%) (n21-38.9%) ) ~ B
Cuarto nivel 46 — 60 afios 16 — 30 afios
(n 3 -5.6%) (n5-9.3%) (n6-11.1%)
Total (n 54 - 100%)
Bachillerato 25— 35 afios
Masculino (n4-11.8%) (n21-61.8%) 1 -5 afios
Areaoperativa (n11-32.4%) Tercernivel 36— 45 afios (n 15 - 44.1%)
(n34-37.4%) Femenino (n29 -85.3%) (n12 - 35.3%) 6 — 15 afios
(n23 -67.6%) Cuarto nivel 46 — 60 afios (n 19 - 55.9%)
(n1-2.9%) (n1-2.9%)
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Total (n 34 - 100%)

Bachillerato 25— 35 afios 1 -5 afios
Masculino (n12 - 13.2%) (n47 -51.6%) (n 37 - 40.7%)
Total (n46 - 50.5%)  Tercer nivel 36 — 45 afios 6 — 15 afios
ota
Femenino (n75-82.4%) (n37-40.7%) (n 48 - 52.7%)
(n 91 — 100%) . . .
(n45-49.5%) Cuarto nivel 46 — 60 afios 16 — 30 afios
(n4 - 4.4%) (n7-7.7%) (n6 - 6.6%)

Total (n 91 - 100%)

DESCRIPCION DE LA TABLA:

En los factores demograficos, se aprecia que en las areas laborales existe mayor
personal, especificamente en el area comercial con un porcentaje (59.3%) , es el
personal de negocios quienes se encargan de brindar los servicios financieros, ademéas
se deduce que persiste un alto porcentaje de poblacion femenina con un (67.6%)
dentro de la entidad financiera, el nivel de formacion académica en los colaboradores
es de un (83.3%) con titulos de Tercer Nivel lo que permite desenvolverse con
facilidad dentro del campo , de igual manera, se denota claramente que la mayoria de
individuos se encuentran en un rango de edad de 25-35 afios con porcentaje (61.8%),
donde se concluye que es una poblacion joven, el personal vinculado a la Cooperativa
de ahorro y crédito San Francisco Ltda. en su complecion van de 6-15 afios de servicio
dentro de la institucion esto se debe al crecimiento institucional con apertura de nuevas
agencias y la necesidad de contratar personal, brindando oportunidades a personas con

y sin experiencia.

4.2 Resultados de la identificacion del grado de aceptacion que tienen los
colaboradores sobre el liderazgo transformacional.

Dando cumplimiento al objetivo planteado y aplicando la metodologia establecida
para aquello se obtuvieron las respuestas a los diferentes items especificos para valorar
el grado de aceptacion de los colaboradores sobre el liderazgo transformacional, los
cuales fueron agrupados en base a las dimensiones establecidas dentro del mismo

instrumento.
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Dimension 1: Consideracion individualizada.
Esta dimensidn unifico a los items 1, 2, 3, 4 y 11, observando los siguientes resultados
(tabla No 3).

Tabla 3.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAIJES DE LA
DIMENSION 1

j Nunca Raravez A veces A'menudo  Frecuentemente Total
fem % f % f % f % f % f %
1 3 33 10 11 19 209 30 33 29 31.9

2 0 0 1 11 8 8.8 36 39.6 46 50.5

3 3 3.3 11 121 24 264 28 30.8 25 27.5 91 100
4 2 2.2 14 154 21 231 35 385 19 20.9

11 6 6.6 15 165 26 286 27 29.7 17 18.7

DESCRIPCION DE LA TABLA:

En la dimension 1 que habla sobre la consideracion individualizada se presentan los
siguientes items: 1 (El lider ayuda a los demas a desarrollar sus fortalezas), en un
(33%) manifiesta que a menudo el lider les motiva a desarrollar sus fortalezas lo que
es considerando un rango alto,2 ( El lider considera que cada persona tiene
necesidades, habilidades y aspiraciones Unicas), en un (50.5%) deduce que
frecuentemente el lider conoce especificamente al personal que labora con él, 3 (El
lider se relaciona personalmente con cada uno de sus colaboradores), el (30.8%) revela
que el lider a menudo se relaciona con el personal de trabajo creando un vinculo
amigable con los colaboradores,4 ( El lider busca la manera de desarrollar las
capacidades de los demas), el (38.5%) de colaboradores muestra que su lider a menudo
busca estrategias de capacitacion hacia el personal,11 ( El lider le dedica tiempo a
ensefar y orientar), el (29.7%) concluye que a menudo el lider se toma tiempo para

explicar las diferentes disposiciones generales que la institucion requiere.
Dimensién 2: Estimulacion intelectual.

Esta dimensién unifico a los items 5, 7, 8 y 9, observando los siguientes resultados
(tabla No 4).
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Tabla 4.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA
DIMENSION 2

j Nunca Raravez A veces Amenudo  Frecuentemente  Total
Item
f % f % f % f % f % f %

5 2 2.2 13 143 24 264 33 36.3 19 20.9

7 3 3.3 12 132 23 253 28 30.8 25 27.5

91 100

8 1 11 13 143 24 264 33 36.3 20 22.0

9 4 4.4 12 132 26 286 35 385 14 15.4

DESCRIPCION DE LA TABLA:

En la dimensién 2 que es Estimulacién Intelectual se presentan los siguientes items:
5 (El lider tiende a estimular a los demas a expresar sus ideas y opiniones sobre el
método de trabajo), el (36.3%) de los colaboradores manifiesta que su lider a menudo
motiva a sus seguidores a expresar sus opiniones sin embargo no todos estan de
acuerdo ,7 ( El lider ayuda a los demas a mirar los problemas desde distintos
puntos de vista),el (30.8%) que no es porcentaje alto asume que a menudo el lider
ayuda a resolver los problemas,8 ( El lider sugiere a los demas nuevas formas de hacer
su trabajo), en un (30.3%) de los trabajadores ostentan que a menudo el lider presenta
estrategias para realizar un mejor desempefio laboral, 9 (EI lider expresa su interés a
los demas por lo valioso de sus aportes para resolver problemas), el (38.5%) concluye
que el lider presta atencion a los colaboradores que estan en la capacidad de resolver

problemas dentro de la entidad financiera.

Dimension 3: Inspiracién Motivacional.
Esta dimension fue valoradas a través del item 10 observando los siguientes resultados
(tabla No 5).

Tabla 5.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA
DIMENSION 3

j Nunca Raravez A veces Amenudo  Frecuentemente  Total
Item

% f % f % f % f % f %
10 2 2.2 9 99 19 209 38 41.8 23 25.3 91 100
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DESCRIPCION DE LA TABLA:

En la dimensidn 3 que es Inspiracion Motivacional se presenta en el siguiente item: 10
(El lider es capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno acarrea
el alcanzar las metasorganizacionales), el (41.8%) de colaboradores deduce que a
menudo el lider informa los incentivos que se brindan cuando se cumplen las metas,
sin embargo, las metas son casi inalcanzables y no se cumplen los beneficios antes
expuestos.

Dimensién 4: Influencia idealizada.

Esta dimension unifico a los items 6, 12, 13, 14, 15 y 16, observando los siguientes
resultados (tabla No 6).

Tabla 6.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAIJES DE LA
DIMENSION 4

j Nunca Raravez A veces A menudo  Frecuentemente Total
Item
% f % f % f % f % f %

6 0 0 9 99 32 352 32 35.2 18 19.8

12 3 33 6 66 24 264 35 38.5 23 25.3

13 2 22 3 33 28 308 33 36.3 25 27.5

ylL  1uu

14 4 44 8 88 23 253 36 39.6 20 22.0

15 3 33 8 88 20 220 38 41.8 22 24.2

16 3 33 11 121 26 286 27 29.7 24 26.4
Nota. Analisis de frecuencias (f) y porcentajes (%)
DESCRIPCION DE LA TABLA:

En la dimensidn 4 que es Influencia Idealizada se presentan los siguientes items:6 (El
lider expresa sus valores y creencias mas importantes), en un (35.2%) los
colaboradores concluyeron que el lider a veces y a menudo dice lo que para la entidad
financiera en ese momento importante ,12 (Quienes trabajan con él, tienen confianza
en sus juicios y decisiones), el (38.5%) de sus seguidores expresan que a menudo
pueden contar con el respaldo de su lidera n te situaciones adversas que se pueden
presentar en el trabajo,13 (Intenta mostrar coherencia entre lo que dice y hace),en un
(36.3%) se deducen que su lider en el momento de trabajar a menudo cumple a

cabalidad con la toma de decisiones que se presentan en la entidad financiera, 14 (El
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lider hace que los demas se sientan orgullosos de trabajar con él), es importante resaltar
que el (39.6%) concluye que la Cooperativa de ahorra y crédito San francisco Ltda.
brinda estabilidad y seguridad a los colaboradores y eso permite que exista confianza
con el lider, 15 (El lider enfatiza la importancia de tener una mision
compartida),el (41.8%) de los colaboradores son conscientes de su mision dentro de
la institucion, 16 (El lider intenta ser un modelo a seguir para los demas),el (29.7%)
responde que a menudo el lider trata de realizar las cosas bien para evitar

inconvenientes dentro y fuera del entorno laboral.

4.2.1 Puntaje de Liderazgo Transformacional

Con el objetivo de establecer un grado -categorizado sobre el liderazgo
transformacional se calcularon los puntajes establecidos por dimensiones de estudio y

de manera general (tabla No7).

Tabla 7.PUNTAJE DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL POR
DIMENSIONES Y DE MANERA GENERAL

Desviacion
Parametros evaluados N Minimo Maximo  Media
estandar
Dimension 1.
Consideracion 8.00 25.00 18.84 4.24
individualizada
Dimensiéon 2. Estimulacion
. 6.00 20.00 14.36 3.87
intelectual
. . ., 9
Dimension 3.  Inspiracién
o 1.00 5.00 3.78 1.01
motivacional
Dimension 4.
10.00 30.00 22.29 5.19
Influencia idealizada
Puntaje general de
30.00 80.00 59.26 13.60

liderazgo transformacional

4.2.2 Niveles de Liderazgo Transformacional

En base a los resultados alcanzados, se establecieron los niveles de liderazgo

transformacional presentado por la muestra de estudio (tabla No 8).
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Tabla 8.NIVELES DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Niveles Frecuencia  Porcentaje

Bajo 6 6.6%
Medio 34 37.4%
Alto 51 56.0%
Total 91 100.0

DESCRIPCION DE LA TABLA:

El nivel de liderazgo transformacional dentro de la Cooperativa San Francisco Ltda.
es alto con un porcentaje del (56.0%), donde, los colaboradores estan de acuerdo con

el tipo de liderazgo que se viene presentando en la entidad financiera.

4.3 Resultados de la valoracion del nivel de estrés laboral en el que se

encuentran los colaboradores de la institucion.

Siguiendo con la metodologia planteada se procedié a valorar el nivel de estrés laboral
en la muestra de estudio, estableciendo en primer lugar la distribucién de frecuencias

y porcentajes por dimensiones estudiadas segun el instrumento aplicado.

Dimension 1: Clima organizacional.
Esta dimension unifico a los items 1, 10 y 16, observando los siguientes resultados en

base a la escala de respuestas establecida (tabla No 9).

Tabla 9.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA
DIMENSION 1

j Nunca Raravez A veces A menudo  Frecuentemente Total
fem % f % f % f % f % f %
1 11 121 27 297 30 330 17 18.7 6 6.6

10 22 242 271 29.7 27 29.7 13 143 2 2.2 91 100
16 46 505 24 264 14 154 3 33 4 4.4
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DESCRIPCION DE LA TABLA:

En la dimension que es Clima Organizacional se presenta los siguientes items: 1(La
gente no comprende la mision y las metas de la organizacion), el (30.0%) del personal
encuestado manifiesta que a veces el trabajo realizado por los colaboradores no es
suficiente para la empresa, 10 (La estrategia de la organizacion no es bien
comprendida) ),en un (29.7%) piensan que rara vez 0 a veces las estrategias que
utiliza la entidad financiera no favorece dentro del ambiente laboral por la diversidad
de pensamientos e interpretaciones que se pueden dar,16 (La organizacion carece de
direccion y objetivo),en un (50.5%) que es la mayoria deduce que nunca la

organizacion ha trabajado sin plantearse metas.
Dimension 2: Estructura Organizacional.
Esta dimensidn unifico a los items 2, 11, 14 y 18, observando los siguientes resultados

(tabla No 10).

Tabla 10.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA DIMENSION 2

j Nunca Raravez A veces A menudo Frecuentemente  Total

tem % f % f % f % f % f %
2 14 154 19 209 33 363 17 18.7 8 8.8

11 32 3%2 29 319 17 187 9 99 4 44 91 100
14 8 8.8 16 176 40 440 17 18.7 10 11.0

18 38 418 21 231 15 165 12 132 5 5.5

DESCRIPCION DE LA TABLA:

Se puede identificar que dentro de la dimension de Estructura Organizacional se
tomaron en cuenta los siguientes items: 2(La forma de rendir informes entre superior
y subordinado, me hace sentir presionado), en un( 36.6%) siente que a veces la manera
de pedir la informacion no es la correcta 0 no se tiene el tiempo establecido para
entregarla, eso implica malestar en los colaboradores, 11(Una persona en mi posicion
tiene poco control en el trabajo), el (35.2%) estima que nunca han perdido el control
en el trabajo pese a las metas que hay que cumplir,14 (La estructura formal tiene

demasiado papeleo),el (44.0%) manifiesta que a veces para ejecutar ciertos procesos
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conllevan demasiado tiempo y eso implica perdida de operaciones, 18 (La cadena de
mando no se respeta),en un (41.8%) donde la mayoria piensa que nunca se procede a

realizar o ejecutar algin procedimiento sin antes consultar.

Dimension 3: Territorio Organizacional.
Esta dimension fue valoradas a través de los items 3 y 13 observando los siguientes
resultados (tabla No 11).

Tabla 11.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA
DIMENSION 3

j Nunca Raravez A veces A menudo  Frecuentemente  Total
Item
% f % f % f % f % f %
3 50 549 27 297 6 6.6 4 44 4 4.4
vl 1uv
13 29 319 16 176 29 319 10 11.0 7 7.7

DESCRIPCION DE LA TABLA:

Dentro de la de la dimensidén Territorio organizacional se tomaron en cuenta los
siguientes items: 3 (No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de
trabajo), donde el (54.9 %) asegura que no brindan el suficiente respaldo para poder
organizar las cosas de mejor manera,13 (No se tiene derecho a un espacio privado de
trabajo), en un (31.9%)piensan que nunca o a veces se sienten tranquilos en su puesto
de trabajo, esto se da por las diferentes disposiciones hacen que el trabajo de oficina
se lleve al campo.

Dimension 4: Tecnologia.
Esta dimension fue valoradas a través de los items 4 y 19 observando los siguientes

resultados (tabla No 12).

Tabla 12. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA
DIMENSION 4

j Nunca Raravez A veces A menudo  Frecuentemente  Total
Item
% f % f % f % f % f %
4 14 154 27 297 35 385 10 110 5 55
vl 1Uv
19 29 319 34 374 17 187 7 77 4 44
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DESCRIPCION DE LA TABLA:

En la dimensidn 4 que es Tecnologia se presentan los siguientes items :4 (El equipo
disponible para poder llevar a tiempo el trabajo es limitado), (38.5%) expresa que a
veces no se puede efectuar con lo solicitado por las restricciones que se presentan
dentro y fuera de la institucion, el horario para el uso del sistema crea complicaciones
en el momento de cumplir con las tareas,19 (No se cuenta con la tecnologia para hacer
un trabajo de importancia) (37.4%) de los colaboradores expresa que rara vez carecen

del tecnologia, y esto implica un retraso para efectuar un trabajo de excelencia.

Dimension 5: Influencia del Lider.
Esta dimension unifico a los items 5,6 y 12 observando los siguientes resultados (tabla
No13).

Tabla 13.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA
DIMENSION 5

j Nunca Raravez A veces A menudo  Frecuentemente  Total
ftem % f % f % f % f % f %
5 28 308 21 231 25 275 11 121 6 6.6

6 55 604 10 110 7 7.7 8 88 11 12.1 91 100
12 28 308 25 275 20 220 13 143 5 5.5

DESCRIPCION DE LA TABLA:

Se puede analizar la dimension de Influencia del Lider en los siguientes items que :5
(Mi jefe inmediato no da la cara por mi ante los jefes) , (30.8% ) de los trabajadores
manifiestan que nunca el jefe superior respalda al colaborador ante una situacion que
se presenta dentro del &mbito laboral, 6 (Mi jefe inmediato no me respeta), el (60.4%)
en su mayoria siente que el jefe nunca respecta las decisiones o circunstancias que se
dan durante la jornada de trabajo, 12 (Mi jefe inmediato no se preocupa de mi bienestar
personal), , (30.8% ) ,siente que su jefe nunca tiene un acto de cordialidad por saber si

sus colaboradores se encuentran en un buen estado emocional para trabajar.
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Dimension 6: Falta de Cohesion.
Esta dimensién unifico a los items 7, 9, 15 y 17, observando los siguientes resultados
(tabla No 14).

Tabla 14.D'ISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA
DIMENSION 6

j Nunca Raravez A veces A menudo  Frecuentemente  Total
Item
% f % f % f % f % f %

7 30 330 23 253 21 231 11 121 6 6.6

9 32 352 24 264 16 176 13 143 6 6.6

91 100

15 37 40.7 29 319 13 143 9 99 3 3.3

17 19 209 26 286 27 29.7 15 165 4 4.4

DESCRIPCION DE LA TABLA:

Como se puede observar en la tabla 13, dimension de Falta de cohesion en ,los
siguientes items; 7 (No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion
estrecha),(33.0%) de los colaboradores no se siente incluido de una manera espontanea
y sin repercusiones de lo que se tiene que hacer; 9 (Mi equipo no disfruta de estatus ni
prestigio dentro de la organizacion), el (35.2%) expresa que nunca han sido motivados
por el cumplimiento de su trabajo;15(Mi equipo se encuentra desorganizado),en esta
pregunta los colaboradores que son (40.7%) manifiestan que la organizacion dentro
de la entidad financiera no cumple con la misién y vision de la empresa;17 (Mi equipo
me presiona demasiado), el (29.7%) siente que las personas que trabajan en un mismo

sitio se apoyan de diferente manera para cumplir con las metas.

Dimensién 7: Respaldo de grupo.
Esta dimensidn unifico al item 8, observando los siguientes resultados (tabla No 15).

Tabla 15.DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS Y PORCENTAJES DE LA
DIMENSION 7

j Nunca Raravez A veces A menudo  Frecuentemente Total
Item

% f % f % f % f % f %
8 37 40.7 23 253 18 198 9 99 4 4.4 91 100
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DESCRIPCION DE LA TABLA:

En la presente dimension de Respaldo de Grupo con el item: 8 (Mi Equipo no respeta
mis metas profesionales) se determina que el (40.7%) de colaboradores no ha podido
cumplir con sus metas profesionales, la institucién no brinda oportunidades de

superacion personal y mucho menos permite escalar por los resultados obtenidos.

4.3.1 Puntaje de Estrés Laboral

Con el objetivo de establecer un grado categorizado sobre el liderazgo
transformacional se calcularon los puntajes establecidos por dimensiones de estudio y

de manera general (tabla No 16).

Tabla 16.PUNTAJE DE ESTRES LABORAL POR DIMENSIONES Y DE
MANERA GENERAL

Desviacion
Parametros valorados N Minimo  Maximo Media )
estandar
Dimension 1.
) o 91 3.00 15.00 7.03 2.58
Clima organizacional
Dimension 2. Estructura
o 4.00 20.00 10.24 3.22
organizacional
Dimension 3.
o o 2.00 10.00 4.19 1.93
Territorio organizacional
Dimensién4. Tecnologia 2.00 10.00 4.77 1.78
Dimension 5.
. 91 3.00 15.00 6.78 3.18
Influencia del lider
Dimension 6.
4.00 20.00 9.23 3.49
Falta de cohesién
Dimension 7.
1.00 5.00 2.12 1.18

Respaldo de grupo

Puntaje general de estrés
20.00 95.00 44.36 14.46
laboral
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4.3.2 Nivel de Estrés Laboral

En base a los resultados alcanzados, se establecieron los niveles de Estrés Laboral

presentado por la muestra de estudio (tabla No17).

Tabla 17.NIVELES DE ESTRES LABORAL

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 53 58.2%
Medio 34 37.4%
Alto 4 4.4%
Total 91 100

DESCRIPCION DE LA TABLA:

El nivel de Estrés Laboral dentro de la Cooperativa San Francisco Ltda. es bajo con
un porcentaje del (58.2%), donde, los colaboradores se sienten tranquilos en el

momento de desemperiar sus funciones que se les encarga en la entidad financiera.

4.4 Resultados del andlisis de la relacion entre la aceptacion del liderazgo
transformacional y el nivel de estrés laboral en que se encuentran los
colaboradores de la institucion.

En base a los niveles alcanzados en cada una de las variables estudiadas se pudo
plantear una tabla cruzada con el objetivo de analizar la relacion existente entre estas
(tabla No18).

Tabla 18.RELACION ENTRE EL NIVEL DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y EL NIVEL DE ESTRES LABORAL EN LA
MUESTRA DE ESTUDIO

Nivel de liderazgo Nivel de estrés laboral

____lotal
transformacional Bajo Medio Alto
Bajo 0 6 0 6
Medio 20 14 0 34
Alto 33 14 4 51
Total 53 34 4 91
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DESCRIPCION DE LA TABLA:

Se valoro el nivel de Estrés laboral y Liderazgo Transformacional, observando que a
menor nivel de liderazgo transformacional existe un nivel medio de estrés laboral;
ademas se analiz6 que el nivel medio de liderazgo transformacional da un nivel bajo
de estrés laboral; mientras que el nivel de liderazgo transformacional es alto se
obtendra un nivel de estrés laboral bajo, donde el mayor porcentaje cae en la fuerza
de estudio investigada en los colaboradores de la entidad financiera, dando
cumplimiento de manera sistematica y siguiendo los procedimientos establecidos que
le permiten no salirse de los rangos habituales de trabajo, cumpliendo con todas las

normativas de la institucion.

4.5 Verificacion de hipotesis de investigacion

Para el proceso de verificacion de las hipotesis de investigacion se aplico la prueba
Chi-cuadrado de Pearson (tabla No19).

Tabla 19.COMPROBACION DE HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Significacion
o Valor .
Estadisticos » Valor df asintotica
critico _
(bilateral)
Chi-cuadrado de
13.277 14774 4 0.005*

Pearson

Nota. Significacion estadistica en un nivel de P<0.05(*)

DESCRIPCION DE LA TABLA:

Los resultados de la prueba estadistica aplicada determinaron que el valor critico de
aceptacion de hipotesis de investigacion basado en un nivel de significacion de a=0.01
con 4 grados de libertad que presenta el estudio es igual a 13.277, valor inferior al
obtenido por la prueba Chi-Cuadrado para el presente estudio de 14.774, el cual se
encuentra a la derecha del mismo y permite rechazar la hipétesis nula de investigacion

y al mismo tiempo aceptar la hipotesis alternativa, ademas esta aceptacion se encuentra
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respaldada por el valor de significacion asintética bilateral que se encuentra en un nivel
de P<0.05.

En tal virtud se acepta la hipotesis alternativa que determina:

H1: El nivel de liderazgo transformacional incide en el nivel de estrés laboral en

los colaboradores de la Cooperativa San Francisco limitada.
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CAPITULOV

5.1 Conclusiones

El presente estudio permitid resolver los objetivos planteados en el problema de

investigacion, llegando a las siguientes conclusiones:

Se determin6 que el nivel de liderazgo transformacional dentro de la Cooperativa San
Francisco Ltda. es alto, y los colaboradores se sienten comprometidos con el lider y la
institucion, ademas se valord que el nivel de Estrés Laboral dentro de la Cooperativa
San Francisco Ltda. es bajo, la influencia de estas dos variables ha permitido reflejar
resultados positivos en el crecimiento de la cooperativa, encontrdndose entre las 10

mejores instituciones a nivel nacional.

Se ha podido evidenciar que la teoria existente sobre las variables de estudio constituye
un aporte a la investigacion desarrollada, los resultados encontrados, identifican que
el nivel de liderazgo transformacional es calificado de forma positiva dentro de la
institucién sin embargo cuando el lider ejerce mayor presion sobre sus colaboradores
el nivel de estrés aumenta. Es importante tener un buen lider que cumpla con todas las
condiciones adecuadas, esto permitira que el grado de estrés en los trabajadores

disminuya.

Se valoro que el nivel del estrés laboral en los colaboradores de la institucion financiera
es bajo debido a que existe un buen liderazgo, ya que la mayoria de los empleados
estan satisfechos en la forma como su lider fomenta el espiritu de equipo teniendo al
personal comprometido en cada una de las funciones, es asi que los equipos laborales
son fundamentales para llevar a cabo las tareas que conducen hacia las metas que se

tienen fijadas.
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5.2 Recomendaciones

Los directivos junto con los gerentes deben aplicar un liderazgo transformacional hacia
sus colaboradores, lo que generaria motivacion y un mejor desempefio laboral en ellos,

manteniendo el nivel de estrés bajo en la institucion financiera.

Es necesario que el lider transformacional conozca a fondo las habilidades y
debilidades de cada colaborador, esto permitira distribuir al personal en los puestos
idoneos que generen mayor aporte en el crecimiento y cumplimiento de metas

institucionales.
Se deberia mantener y mejorar el compafierismo la comunicacién, para que el trabajo

sea eficaz, generando un clima de confianza y agradable que permita entablar buenas

relaciones interpersonales y afianzar el compromiso con la institucion.

38



5.3 BIBLIOGRAFIA

Agudelo, G. A. (2008). Experimental y no-experimental. La sociologia en sus
escenarios, (18).

Anguita, J. C. (2003). La encuesta como técnica de investigacién.Elaboracion de
cuestionarios y tratamiento estadistico de los datos (I). Atencion primaria, 527-
538.

Arevdlo, A. (12 de  2017). steemit.  Obtenido de  steemit:
https://steemit.com/life/@adrian.arevalo/el-liderazgo-tipos-y-su-clasificacion

Bass & Avolio, B. M. (1997). Full range leadership development: Manual for the
Multifactor Leadership Questionnaire. Mind Garden.

Bass, B. (1985). Liderazgo y rendimiento mas alla de las expectativas. Nueva York.

Bracho, P. O., & Garcia, G. J. (2013). Algunas consideraciones teoricas sobre el
liderazgo transformacional. Sistema de Informacion Cientifica Redalyc, 165-
177.

Burns, J. (1978). Leadership. Harper & Row, New York : Google Scholar.

Calabrese, G. (2006). Impacto del estrés laboral en el anestesiélogo. . Revista
Colombiana de Anestesiologia, 34(4),, 233-240.

Cardefio, E. R.-C.-V. (2017). Liderazgo transformacional como estrategia de
adaptacion en la gestidn logistica empresarial. Desarrollo gerencial, 140-157.

Castro. (4 de 10 de 2016). cuidate plus. Obtenido de cuidate plus:
https://cuidateplus.marca.com/enfermedades/psicologicas/estres.html

Chacin, A. B.-A.-G.-C.-R. (2002). Estrés organizacional y exposicion a ruido en
trabajadores de la planta de envasado de una industria cervecera. Investigacion
Clinica, 271-2809.

Chiang Vega, M. M. ((2018).). Relacidn entre satisfaccion laboral, estrés laboral y sus
resultados en trabajadores de una institucion de beneficencia de la provincia de
Concepcion. . Ciencia & trabajo,, 178-186.

Cirera, Y. E. (2012). Impacto de los estresores laborales en los profesionales y en las
investigaciones. Andlisis de investigaciones publicadas Invenio, 67-80.

Diaz, D. (2011). Estrés Laboral y sus Factores de Riesgo Psicosocial. Revista CES
Salud Publica , 80-84.

Diebig, M. B. (2017). Day-level transformational leadership and followers’ daily level
of stress: A moderated mediation model of team cooperation, role conflict, and
type of communication. European Journal of Work and Organizational
Psychology 26(2), 234-249.

39


https://steemit.com/life/%40adrian.arevalo/el-liderazgo-tipos-y-su-clasificacion

Duefias, S. D. (2009). Autoevaluacion del liderazgo transformacional basado en las
competencias del equipo directivo de laprimaria lasallista Colegio Gerardo
Monier para el ciclo escolar. Revista del Centro de Investigacion., 1-18.

Ferri, J. M. (2020). Efecto de la satisfaccion de los residentes entre los impactos
percibidos y las intenciones futuras respecto a la celebracién de un evento de
pequefia escala. . Revista iberoamericana de psicologia del ejercicio y el
deporte, 81-91.

Gonzélez, R. M. (2006). Sintomas Psicosomaticos Y Teoria Transaccional Del Estres.
Ansiedad y estrés, 12(1)., 1-18.

Graneros, T. J. (2017). Factores Psicosociales En El Trabajo Y Estrés Laboral En
Colaboradores De Una Empresa De Ingenieria. Lima Peru: Universidad
Peruana Cayetano Heredia.

Hermosilla et al . (2016). El Liderazgo transformacional en las organizaciones:
variables mediadoras y consecuencias a largo plazo. scielo, 107.

Ldopez-Vilchez. (12 de 10 de 2018). acciones e investigaciones sociales. Obtenido de
acciones e investigaciones sociales:
https://papiro.unizar.es/ojs/index.php/ais/article/view/3239

Mafud, J. L. (2017). La autoeficacia como mediador entre el estrés laboral y el
bienestar. Psicologia y Salud, 71-78.

Martinez, M. (2007). Dos décadas de investigacion y desarrollo en Liderazgo
Transformacional . revista centro de investigacion, 2-18.

Martinez-Ventura, J. C.-P.-C. (2017). Liderazgo transformacional como estrategia de
adaptacion en la gestion logistica empresarial. . Desarrollo Gerencial, 140-
157.

Obando, C. M. (2017). Efecto de las actividades fisicas en la disminucion del estrés
laboral. Revista Cubana de Medicina General Integral, 342-351.

Pando, M. G.-S.-V.-B. (2019). Exposicién a factores psicosociales laborales y
sintomatologia de estrés en trabajadores peruanos.//Exposure to occupational
psychosocial factors and stress symptomato. Ciencia Unemi, 1-8.

Perilla, V. G. (2017). Relacion del estilo de liderazgo transformacional con la salud y
el bienestar del empleado: el rol mediador de la confianza en el lider. Revista
de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 95-106.

Perilla-Toro, L. E.-O. (2017). Relacion del estilo de liderazgo transformacional con la
salud y el bienestar del empleado: el rol mediador de la confianza en el lider. .
Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 33(2), 95-100.

Politicarum, D. R. (2016). Leadership and Work Stress: A Three Study Investigation
on Stress-Related. Doctoral dissertation, TU Dortmund University.

40



Rodriguez Carvajal, R. &. (2011). Los procesos de estrés laboral y desgaste
profesional (burnout): diferenciacion, actualizacion y lineas de intervencion.
Medicina y seguridad del trabajo, 57, 72-88.

Rodriguez, E. M. (2017 ). Lineamientos tedricos y metodoldgicos de la investigacion
cuantitativa en ciencias sociales. . In Crescendo, 115-121.

Sanchez, S. A. (2016). Una escala para la evaluacion de la calidad pericibida por
participantes en eventos deportivos populares (CAPPEP V2. 0). . Journal of
Sports Economics & Management,, 69-84.

Seijas-Solano, D. E. (2020). Riesgos psicosociales, estres laboral y sindrome burnout
en trabajadores universitarios de una escuela de bioanalisis. Revista de Salud
Publica, 102-108.

Valle, E. G. (2009). Metodologia de la investigacion. Recuperado de: https://es.
slideshare. net/usmac2005/metodologa-de-la-investigacin-proyecto-de-grado-
12506310.

Vargas, R. (2011). Estrés laboral en el personal de una empresa de estudios a
distancias. . Venezuela. : Universidad Rafael Urdaneta.

Vega, C. G. (2004). Adaptacion del cuestionario multifactorial de liderazgo (miq
forma 5x corta) de b. Bass y b. Avolio al contexto organizacional chileno.
Santiago de chile: facultad de ciencias sociales departamento de psicologia.

Ventura, L. J. (2017). ¢Poblacién o muestra?: Una diferencia necesaria. Revista
cubana de salud publica,, 43(4), 0-0.

Verdesoto, B. C. (13 de 04 de 2013). Repositorio UCE. Obtenido de Repositorio UCE:
http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/1848

41


http://www.dspace.uce.edu.ec/handle/25000/1848

5.4 ANEXOS

ANEXO A: SOLICITUD DE AUTORIZACION

FACULTAD

DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
VOUMANRTO LEXRES COM VEXION 1 AT

Ambato, 27 de julio de 2021
Oficio FCA-PM-C-038-2021

Ing. Estuardo Paredes

Gerente General

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SAN FRANCISCO LTDA.
Presente.-

De mi consideracion:

Con un atento y afectuoso saludo, me permito solicitar muy comedidamente se sirva autorizar
al Ingeniero SALAZAR ORTIZ WILSON FERNANDO, con CC. 0503046575, estudiante de la Maestria
en Gestidn del Talento Humano cohorte 2019, de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Ambato, para que desarrolle su trabajo de investigaciéon con fines

académicos con el tema: “El Liderazgo transformacional y su influencia en el Estrés Laboral"

Por la gentil atencion que brinde al presente, me es grato suscribir.

Atentamente,

Fimado el

DIANA
[ MORALES URRUTIA
i

; a Morales Urrutia, PhD.
IE NADORA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

DM/vp
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ANEXO B: ACEPTACION DE SOLICIOTUD

SAN FRANCISCO oA

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

Ing. Diana Morales

COORDINADORA DE POSGRADO FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

De mis consideraciones:

Reciban un cordial y atento saludo de la COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO SAN FRANCISCO LTDA. Por medio de la presente les informamos
que la Institucion ha ACEPTADO vy autorizado realizar el trabajo de titulacién
en la Institucién ante la solicitud del 27/07/2021 al Sr. SALAZAR ORTIZ
WILSON FERNANDO, con C.I. 0503046575 alumno de la Maestria en
Gestion del Talento Humano Cohorte 2019, con el Tema: “EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL ESTRES LABORAL”

Informacién que pongo a su disposicién para los fines pertinentes.

Ambato, 28 de marzo del 2022

Ep/iq
Revisado por: Soraya Lopez

“La informacién contenida en el presente certificado es confidencial y de uso netamente académico. Solo puede ser
utilizada por el individuo o la institucién educativa a la cual esta dirigida. La informacion es de carécter provisional y
referente. No debe ser distribuida, copiada total o parcialmente, por ningin medio sin la autorizacion de COAC SAN
FRANCISCO LTDA.”

MATRIZ AMBATO: Montalvo entre 12 de Noviembre y Juan Benigno Vela + Telf.: (03) 2823-582 / 2824-270 + Fax: 2824-270 Apartado 454

Tungurahua « Cotopaxi * Pichincha + Santo Domingo = Pastaza » Napo = Morona Santiago
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ANEXO C: REDUCCION DE DIMENSIONES

Grafico de sedimentacion

i

Autovalor

T3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49

Numero de componente
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13. Le dedica tiempo a
ensefiar y orientar

18. Intenta mostrar
coherencia entre lo que

dice y‘hace
5.- Mi jefe inmediato no
da la cara por mi ante los

jefes.

7. Ayuda a los demés a
mirar los problemas desde
distintos puntos de vista

19. Hace que los demads se
sientan orgullosos de
trabajar con €l

1. Ayuda a los demas a
desarrollar sus fortalezas

10. Expresa su interés a
los demas por lo valioso
de sus aportes para
resolver problemas

11. Es capaz de exponer a
los demas los beneficios
que para cada uno acarrea
el alcanzar las metas
organizacionales

23. Enfatiza la
importancia de tener
una misién compartida

5 Tiender a estimular a los

demas a expresar sus ideas

y opiniones sobre el
método de trabajo

16. Quienes trabajan con
él, tienen confianza en sus

juicios y decisiones

3. Se relaciona
personalmente con cada
uno de sus colaboradores

Matriz de componente rotado

Componente
2 3 4 5 6 7
-,188 ,170
,246
247 ,135 -,249 ,205
371 ,187 -,129
,124 ,187 -111 -,228 -186 ,338
457 111 -113 ,191
,182 -,120 -461
-,340 434
-435. -,149 =222
,205 314 382 -122 143
-,226 -,460 271
173 ,228 ,187 -136 -173
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13.- Mi jefe inmediato no ,' ‘

se preocupa de mi
bienestar personal.

4. Busca la manera de

desarrollar las capacidades ;

de los demds

24, Intenta ser un modelo
a seguir para los demds
9. Informa

permanentemente a los

demas sobre las fortalezas “

que poseen

14 .-No cuento con los

conocimientos técnicos

para seguir siend’d
_competitivo.

12. Trata de mostrar el

22 Constmye una vision

motivante del futuro =SS
20. Por el bienestar del

grupo, es capaz de ir mas
alla de sus intereses

17. Motiva a los demas a
tener confianza en si
2.-La forma de rendir
informes entre superior y
subordinado, me hace

sentir presionado.

7.-No soy parte de un
grupo de trabajo de

_colaboracion estrecha.

12.-Una persona en mi
posicion tiene poco

control en el trabajo.

115 -,104

116

-458 394 348

,307 -,257

46

-,135

-,164

,164 530

,347 323 -,132



9.- Mi equipo no disfruta

de estatus ni prestigio

dentro de la organizacion.

10.-La estrategia de la
organizacion no es bien
comprendida.

8.-Mi Equipo no respeta

mis metas profesionales.

1.-La gente no comprende
la mision y las metas de la
organizacién
23.-Mi equipo no me
brinda ayuda técnica
cuando necesito.
17.-Mi jefe inmediato no
tiene confianza en el
desempefio de mi trabajo
22 -Me siento incomodo
al trabajar con miembros
de otras unidades de
trabajo. -
6. Expresa sus valores y
creencias mds importantes
18.-Mi equipo se
encuentra desorganizado.
15.-No se tiene derecho a
un espacio privado de
trabajo
21.- Mi equipo me
presiona demasiado
20.-La organizacion
carece de direccion y
objetivo. :
8. Sugiere a los demas
nuevas formas de hacer su

trabajo
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=232 ,173

,163 213 ,151

-,203 -,220

-,263 -220 -419

=291 -,249

133 ,134
-323 ,551 -129 232
,169 ,267

-,143 -277

,352 -,140 - 176

2212 -,243

,126 381 ,438

206 -,350



2. Considera que cada

persona tiene

necesidades, habilidades y
aspiraciones Gnicas

14. Tiende a hablar con

entusiasmo sobre las

mels _
19.-Mi equipo no me 370
brinda proteccion en

relacion con injustas

demandas de trabajo que

me hacen los jefes

21. Actiia de modo que se 318

gana el respeto de los

demss .

6.-Mi jefe inmediato no -,106
elespets. .

3.- No estoy en

condiciones de controlar

las actividades de mi drea
dotabgio.
4.-El equipo disponible

para poder llevar a tiempo

el trabajo es limitado.

15. Trata a los demas 562

como individuos y no solo
como miembros de un
gipo.> oo

25.-No se cuenta con la
tecnologia para hacer un
trabajo de importancia.
24 -La cadena de mando
no serespeta

11.-Las politicas generales -,443

de gerencia impiden el
buen desempefio. -
16.-La estructura formal 212

tiene demasiado papeleo,

- 476

,169

543

-345

335

123

154

-,114

347

-,321

681

,239

-211

4137

342,603
,168
-,194
-,297

,393  -,133

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

Meétodo de rotacién: Varimax con normalizacion Kaiser.?

a. La rotacion ha convergido en 19 iteraciones.
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Componente 2

Grafico de componente en espacio rotado
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ANEXO D: ENCUESTA

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SAN
FRANCISCO LTDA

OBJETIVO: Determinar la influencia del Liderazgo Transformacional y el Estrés Laboral.

Instrucciones generales:

La presente evaluacion le llevara unos minutos, para lo cual se le solicita llenar con la mayor
sinceridad, cabe mencionar que la informacion es andnima y se realizara mediante una escala de
Likert.

DONDE:

1=Nunca

2=Rara vez

3=A veces

4=A menudo

5=Frecuentemente

De antemano anticipo mi agradecimiento.

1. ;Cuail es su grupo de edad?
() 25-35 afios
() 3645 afios
() 46-60 afios
2. ;Género?
() Masculino

() Femenino
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3. (Formacioén Académica?
() Bachillerato
() Tercer Nivel

() Cuarto Nivel

4. ; Ailos de servicio en la institucion?
( )1-5 Aflos
()6-15 Afios

( )16-30 Afios

5. ;A qué agencia pertenece?

6. ;Area en la que se desempefia?
() Area Administrativa
) Area Operativa

() Area Comercial

7. (El lider ayuda a los demads a desarrollar sus fortalezas?

I Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

7

/ i s \
{ } { ) { }
% ) 9 \

8. ;Considera usted que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones tinicas?
I Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

¢ i il
N N/ Nl

9. (El lider se relaciona personalmente con cada uno de sus colaboradores?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

N P o
) ) () ()

o1



10. ;Ellider busca la manera de desarrollar las capacidades de los demas?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

SR
{ ) () ) ( }

11. ;Ellider tiende a estimular a los demds a expresar sus ideas y opiniones sobre el método
de trabajo?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente
{ \\', ('U\: ."/\" (//\\

12. (Ellider expresa sus valores y creencias mas importantes?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

( ) T )y ",» \ l'/ \
\_ / \ J Nl

\../ \ \ oo

13. (Ellider ayuda a los demds a mirar los problemas desde distintos puntos de vista?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

o~ —~ i
) ) { ) )
) X. .7 L/ L/

14. (El lider sugiere a los demas nuevas formas de hacer su trabajo?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

" r_" N\ \ / \ \
/ \ Neof L ¥

15. (Ellider expresa su interés a los demas por lo valioso de sus aportes para resolver

problemas?
1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo S Frecuentemente
C O :;} Q :"V'_:

16. (El lider es capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno acarrea el
alcanzar las metas organizacionales?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

ZN V’AT’ ' ey
o \ } L) J
29, L\ Ao 7 > N/

17. (Ellider le dedica tiempo a enseiiar y orientar?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo S Frecuentemente

(.» ~N :,- ~-.\Y s \\ “/,,r\‘} (,, \:
N/ L N/ L \
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18. ;Quienes trabajan con él, tienen confianza en sus juicios y decisiones?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

$..3 o d { K !

19. ;Intenta mostrar coherencia entre lo que dice y hace?

I Nunca 2 Raravez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

(|

20. ;Hace que los demas se sientan orgullosos de trabajar con é1?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

)

21. (Ellider enfatiza la importancia de temer una mision compartida?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

/ ) W/

22. FEllider intenta ser un modelo a seguir para los demas?
1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

23. ;La gente no comprende la misién y las metas de la organizacién?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

o) -,

24, ;Laforma de rendir informes entre superior y subordinado, me hace sentir presionado?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

() () (

25. ;No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi 4drea de trabajo?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

@) Q)
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26. (El equipo disponible para poder llevar a tiempo el trabajo es limitado?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

=) Y N
) L ) { L) t 3
o N S’ S’ N,

N

27. (Mi jefe inmediato no da la cara por mi ante los jefes?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo S Frecuentemente

"l 2l Vil 7

- A ./ \_/ Sl

28. ;Mi jefe inmediato no me respeta?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

() ¢ 3 € ) (
\_/ \ J - N

29. (No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

() ()

30. ;Mi Equipo no respeta mis metas profesionales?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

. ~ —~ ~
} O/ I\ )

g L ) O

31. (Mi equipo no disfruta de estatus ni prestigio dentro de la organizacién?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

32. ;La estrategia de la organizacién no es bien comprendida?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

/ S " N g

33. ;(Una persona en mi posicion tiene poco control en el trabajo?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

() ) ( 3
/ \ ) \ \ /

N s

34. ;Mi jefe inmediato no se preocupa de mi bienestar personal?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente

N A~ —~~ A~
( ) t 3 { ) { ) ( )
L - v/ {

R AN Noo

35. (No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo 5 Frecuentemente
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36. ;La estructura formal tiene demasiado papeleo?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo

37. ;Mi equipo se encuentra desorganizado?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo
) O @, O
38. ;La organizacion carece de direccion y objetivo?
1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo

e t 3 { y
R N/ Lo

39. ;Mi equipo me presiona demasiado?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo

40. ;La cadena de mando no se respeta?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo

{ I % £-7%
{ ) ( ) ( )

5 Frecuentemente

5 Frecuentemente

5 Frecuentemente

5 Frecuentemente

5 Frecuentemente

41. ;No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia?

1 Nunca 2 Rara vez 3 A veces 4 A menudo
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5 Frecuentemente
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