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RESUMEN EJETUTIVO

La presente investigacién trata sobre el liderazgo transformacional y el clima laboral
en empresas de servicios, de manera que se explora la influencia del liderazgo en el
clima laboral, de tal modo, se analizard el objetivo de proponer el liderazgo
transformacional para el mejoramiento del clima laboral en las empresas de servicios,

estableciendo fundamentos tedricos de las dos variables de estudio.

La metodologia de estudio se bas6 en un enfoque cuantitativo, de tipo no experimentar
- transversal con un alcance exploratorio, correlacional y descriptivo, de manera que
se tomé a la Poblacién Econdémicamente Activa del cantdbn Ambato con una muestra
resultante de 265 personas, a quienes se les aplico la encuesta como instrumento de
investigacion, el cual es valorada y validada por docentes de la facultad verificando la

aceptabilidad por medio del método elegido.

Para la verificacion de la hipotesis se utilizé el coeficiente de Pearson, que permite
medir la correlacion entre variables. Los resultados obtenidos mediante las encuestas
reflejan que la situacion actual del liderazgo transformacional mejora el clima laboral
en empresas de servicios, siendo una estrategia para mantener y alcanzar un estilo

Unico, agradable y positivo en las relaciones de lideres y empleados.

Finalmente, esta investigacién evidencia que tanto el lider y el subordinado deben
adaptarse a entornos de incertidumbre teniendo buenas relaciones sociales y laborales
ya que son factores clave, considerandose a futuro uno de los principales factores de
apoyo para las empresas de servicios de forma social y econémico para posicionarse

largo tiempo en el mercado.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL, CLIMA LABORAL, AUTORIDAD, EXPERIENCIA Y
HABILIDAD, RELACIONES INTERPERSONALES, CONDICIONES
LABORALES.
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ABSTRACT

The present research deals with transformational leadership and work climate in
service companies, in such a way that the influence of leadership on work climate is
explored, thus, the objective of proposing transformational leadership for the
improvement of work climate in service companies will be analyzed, establishing

theoretical foundations of the two variables of study.

The study methodology was based on a quantitative approach, non-experimental -
transversal type with an exploratory, correlational, and descriptive scope, so that the
Economically Active Population of the Ambato canton was taken with a resulting
sample of 265 people, to whom the survey was applied as a research instrument, which
is valued and validated by teachers of the faculty verifying the acceptability by means

of the chosen method.

For the verification of the hypothesis, the Pearson coefficient was used, which allows
measuring the correlation between variables. The results obtained through the surveys
reflect that the current situation of transformational leadership improves the work
environment in service companies, being a strategy to maintain and achieve a unique,

pleasant, and positive style in the relationship between leaders and employees.

Finally, this research evidence that both the leader and the subordinate must adapt to
uncertainty environments having good social and labor relations since they are key
factors, being considered in the future one of the main support factors for service
companies in a social and economic way to position themselves in the market for a

long time.
KEY WORDS: RESEARCH, TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, WORK

CLIMATE, AUTHORITY, EXPERIENCE AND ABILITY, INTERPERSONAL
RELATIONS, WORKING CONDITIONS.
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CAPITULO |

1. MARCO TEORICO

1.1. Introduccion

1.1.1. Tema

El liderazgo transformacional para el mejoramiento del clima laboral en empresas de

Servicios.

1.1.2. Formulacién del Problema

¢De qué manera influye el liderazgo transformacional para el mejoramiento del clima

laboral en empresas de servicios?

¢ Que debe tener un buen lider para que sus colaboradores internos y externos gocen

de un buen ambiente laboral al realizar sus actividades?

1.1.3. Definicién del problema

El lider es la Gnica persona capaz de divulgar las estrategias planteadas que llevaran al
cumplimiento de los objetivos especificos de la organizacion mejorando la
comunicacion y la motivacion en el equipo de trabajo asi genera confianza de los
lideres hacia los colaboradores y de los colaboradores hacia los lideres siendo este el
pilar principal para el correcto funcionamiento en los negocios y no provocar un dafio

econémico y mucho menos en el clima laboral.

Especulando los problemas laborales internos y externos de la empresas de servicios
podeos inferir que una causa de los lideres poco competitivos no cuentan con el
conocimiento, experiencia y la habilidad que debe cumplir parcialmente el rol de un
buen lider, para ello serd indispensable que alcancen las actitudes y aptitudes

recomendadas para que con ello se fomente un lider competitivo que puedan generar



un clima laboral estable en su equipo de trabajo y asi también brindar un buen servicio
a sus clientes. Otras de las causas que se identifico, es la baja comunicacion entre
lideres, los integrantes de su equipo de trabajo y por ende con sus clientes dando como

resultado un bajo desempefio laboral en los servicios que brinda la organizacion.

Por lo tanto, para erradicar estos problemas el liderazgo deberd ser un proceso de
cambio ya que es fundamental para enfocar los esfuerzos y motivaciones de las
personas con el fin de alcanzar los objetivos y metas por las que fue creada la empresa,
para ello deberd contar con una direccién ajustada a los requerimientos y cambios que
necesita la empresa para desarrollan buenas decisiones debido a que su impacto puede
repercutir en el rumbo de la organizacién. Lo cual, se propone un cambio en el tipo de
liderazgo tradicional por un liderazgo transformacional que tiene la capacidad de
adaptar a la organizacién a las nuevas expectativas, conocimientos, motivaciones y
como no a las nuevas tecnologias generando un buen rendimiento laboral para ofrecer

un excelente servicio a sus consumidores.

1.1.4. Contextualizacién

1.1.4.1. Macro

En el Ecuador las empresas de servicios se destacan por interaccién con los clientes,
forma de conducta y practicas comerciales, todos estos factores contribuyen a la
productividad y al crecimiento econémico, creando asi un clima laboral viable para las
empresas, por ende se genera la creacion de equipos de liderazgo, equipos de trabajo
que aporten calidad, conocimiento y principalmente que cuenten con experiencia
propia y sean capaces de enfrentar de manera efectiva la competitividad existente.
Tanto las habilidades de comunicacién como de liderazgo son habilidades criticas para
las empresas ecuatorianas, ya que ayudan a aumentar la productividad y
competitividad de la organizacion para lograr las metas establecidas. Una buena
comunicacion permite a una entidad posicionarse en el mercado detectando errores,
por lo que es un elemento fundamental para el buen funcionamiento de una empresa

(Ordofiez & Romero, 2020).



1.1.4.2. Meso

En la provincia de Tungurahua, varias organizaciones mantienen liderazgo
transformacional insuficiente que conduce a cambios en la comunicacién, motivacion,
trabajo en equipo, logro de metas, si la meta es Individuos o instituciones que afectan
directamente el clima organizacién, afectando sus actividades en organizacién o
institucion. El liderazgo transformacional y el clima organizacional es un tema muy
importante para cualquier organizacion que busque mejorar el clima laboral de todos
sus empleados para que Mejorar sus servicios sin descuidar el recurso humano, porque
las relaciones Puede haber un enlace o un Barreras para el desarrollo organizacional

(Cortez, Repositoriouta, 2020).

1.1.4.3. Micro

A nivel cantonal, una pequefia empresa busca sobrevivir en el mercado y tiene la
capacidad de adaptarse a los cambios globales y de negocio que requiere la
organizacién, por lo que busca tener un clima organizacional adecuado, con buena
transformacién, el recurso humano como lo mas factor importante El liderazgo es un
recurso vital para el éxito organizacional, el liderazgo transformacional esta
estrechamente relacionado con el ambiente de trabajo, que a su vez esta relacionado
con la creatividad y la productividad organizacional gente (Cortez, Repositoriouta,

2020).

Por lo tanto, es importante proponer el liderazgo transformacional para el
mejoramiento del clima laboral en empresas de servicios con el fin de diagnosticar y
determinar la relacién existente entre el liderazgo transformacional y el clima laboral

qué aporte en el desarrollo y competitividad de la organizacion.

1.1.5. Delimitacién

Area: Administracién

Campo: Administrativo

Aspecto: Liderazgo y clima laboral



Linea de investigacidn: Productividad y competitividad empresarial

Periodo: Octubre 2022 - Marzo 2023

1.1.6. Justificacion

Este estudio tiene el proposito de identificar si existe un liderazgo transformacional
para el mejoramiento del clima laboral. Donde, los efectos observados analizaran a los
miembros exteriores e interiores de la empresa, con el fin de evaluar los valores,
aptitudes, conocimiento, habilidad y la capacidad de adaptacién de los lideres al
cambio global de los &mbitos profesionales y organizativos que enfrentan las
organizaciones, por lo cual podemos observar el comportamiento individual y grupal
de los colaboradores internos de la empresa, hasta hace poco tiempo eran de la visién
microscépica de la direccidn organizativa, indicAndose el funcionamiento y control de
los procesos administrativos, productivos y por supuesto los resultados econdmicos
mediante indicadores, para trasladar su plan de accién en su nueva vision
macroscopica, es decir, se preocupa por el desarrollo de las competencias laborales,
individuales y grupales, la motivacion, los valores, la satisfaccion laboral, el

desempefio y la seguridad de los equipos de trabajo.

Con esto se quiere decir, que la realidad del lider debe concebir la creacion de una
cultura de aprendizaje continuo de los individuos ya que es el factor de éxito y
desarrollo organizacional, debido a que este juega un papel importante en este orden
del desarrollo potencial de los recursos humanos. Se ha encontrado evidencia de una
relacién entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Los lideres
transformacionales desarrollan competencias y capacidades de guiar tomando buenas
decisiones para una éptima solucién, esto conlleva a la creacion de un entorno de
trabajo positivo, motivador y competente, lo que conduce a una mayor satisfaccién
laboral y a la retencion de los empleados dentro de su organizacion. Sus empleados
experimentardn menos estrés en el lugar de trabajo y estardn mas dispuestos a
compartir ideas para el éxito de su empresa con el fin de ayudar a su organizacién a

crecer y prosperar.



Ahora bien, los grandes lideres buscan mayores verdades, crean visiones para el futuro
y unen a las personas en torno a un futuro mejor. Cuando un lider nace las demas
personas lo miran como un jefe ya que ellos dependen de la efectividad sobre la
influencia y guia en las actividades de los seguidores en busca de resultados, mientras
tanto la efectividad del lider debe ser en funcion del éxito que tenga el grupo. Para ello
se diferencia al lider transformacional quien es visionario, carismatico e inspirador que
busca el crecimiento y éxito de todo el grupo brindandoles altos patrones de
motivacion y moralidad sin ser individualista, mientras tanto el lider transaccional
busca el control monitoreando a cada seguidor por medios econémicos o racionales

logrando los objetivos personales y no los grupales, (N4jera et al., 2018).

Por otra parte, el clima laboral son las condiciones de trabajo, ambientales,
ergondmicas, los atributos, estructuras y estilos de liderazgo de una organizacién que
influyen en las relaciones, comportamientos y actividades de los diferentes
componentes de la organizacién, y son un conjunto de percepciones compartidas por
los empleados. Las personas comprenden su entorno y la informacidn que corresponde
a las politicas, practicas y procedimientos formales e informales de la organizacidn

(Olaz, 2016).

Mediante esto la estabilidad laboral es el derecho del trabajador a permanecer en su
puesto de trabajo durante un periodo determinado, incluso en contra de la voluntad de
la empresa. Mientras dure, por lo tanto, el trabajador no corre el riesgo de ser

despedido, salvo en caso de causa justificada (Gonzales J. P., 2018).

Entonces, para un buen clima laboral es necesario que los lideres empresariales tengan
una buena relacién con sus colaboradores asi mismo una excelente comunicacion y
por ende se obtendrd un buen desempefio laboral por parte de cada uno de los
integrantes de la organizacion, llevandose a cabo el cumplimiento de los objetivos y

metas que tiene por lograr la empresa.



1.2. Antecedentes Investigativos

1.2.1. Categorias Fundamentales

llustracion 1: Categorias Fundamentales
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Elaborado por: Investigacién propia

1.3. Fundamentacion tedrica

Teoria Organizacional

Taylor F., (1983) menciond que la teoria organizacional explica el comportamiento de

una empresa como un sistema de personas que trabajan juntas para lograr un objetivo

comun, todo esto, a través de una division del trabajo, ya que la estructura

organizacional siempre ha sido un modelo jerarquico que las empresas utilizan para

facilitar la direccion de sus actividades, sistemas de trabajo y gestion de personas;

busca comprender las causas de las diferentes estructuras en el ambiente de trabajo. La

teoria organizacional incluye tres teorias, clasica, neoclasica y moderna, por otro lado,



esta teoria organizacional también incluye componentes como el comportamiento, el
cambio, el desarrollo, la cultura, el clima y el pensamiento organizacional, por ende,
este estudio utilizard y explorard las siguientes variables de liderazgo y clima

organizacional (Palafox et al., 2020).

1.3.1. Liderazgo

De acuerdo con el criterio de Villacis (2019), se puede definir al liderazgo como la
capacidad de influencia que tiene un individuo o un grupo de individuos sobre los
subordinados o colaboradores por medio de una estrategia con el fin de forjar una
determinada actuacién o comportamiento para alcanzar los objetivos y metas de la
organizacion. Ademas, no importasi el lider nace o se hace, por lo tanto, estas personas
son apreciadas por la organizacion debido a que generan confianza, son impulsadores

y crean valor agregado en las instituciones de servicios y produccion.

Por otra parte, un buen lider debe apoyar, inspirar, percibir que las relaciones
armoniosas son indispensables y desafiar a sus seguidores pues estos comportamientos
aumentan la confianza de los seguidores hacia su lider. Ademas, él debe minimizar la
tension y conflicto entre los miembros de la organizacién asegurando que todo el
equipo se encuentre en armonia e incentivar lacomunicacion con respeto entre un lider

y su grupo y viceversa (Culcay, 2012).

Ahora bien, si una persona tiene la capacidad de influir en un grupo de personas para
que realicen las actividades designadas por aquel individuo; y es apreciada por las
personas que la rodean es probable que lo identifique como su lider. Por tanto, es
indispensable que las empresas identifiquen a aquellas personas como un factor
primordial en cada uno de los departamentos de la organizacién para el cumplimiento

de los objetivos de las entidades.

1.3.1.2. Liderazgo autocratico

Este estilo de liderazgo es también conocido como liderazgos autoritarios, estos lideres

toman las decisiones con escaso 0 ninguna colaboracion de los miembros y el grupo a



su cargo deben cumplir a cabalidad las érdenes del lider por tanto hay una divisién

muy notoria entre lider y seguidores (Cherry, 2016).

Segln Lobo (2018), manifiesta que este estilo de liderazgo es tradicional debido a que
existe una falta de confianza en los seguidores, puesto que las decisiones y el poder se
centra en el lider y desmotiva a sus a los miembros del grupo por falta de participacién
por tanto puede ocasionar una baja rentabilidad en las organizaciones debido a que no

se encuentra preparado para los cabios globales.

Asi pues, los lideres autoritarios tienden a ser temido por sus subordinados debido a
que no les importa la opinién de sus colaboradores puesto que son los que toman las
decisiones y tienen el poder de mando, como claro ejemplo tenemos a Adolfo Hitlery

Fidel Castro quienes eran dictadores.

1.3.1.3. Liderazgo democrético

El estilo de liderazgo democratico también es conocido como estilo participativo que
fomenta que los miembros del grupo participen en la toma de decisiones por tanto
implica que todos los seguidores den sus opiniones ante latoma de decisiones por tanto
todos participan e intercambian ideas libremente que contribuyan a la organizacién y
se sientan comprometidos (Jiménez & Villanueva, 2018).

Segin UNIDA (2018), los lideres democraticos confian en la participacién en la toma
de decisiones grupales, por lo cual los empleados se relnen para resolver problemas y
participan en las decisiones, aunque el lider tiene la Gltima palabra, pero suele pedir
ideas y opiniones a sus subalternos. Este liderazgo suele ser efectivos para una mayor

productividad y rentabilidad en todas las organizaciones.

De este modo, un lider democratico esta predispuesto a que todos sus seguidores
participen y den sus opiniones, propuestas e ideas para alcanzar sus metas; por tanto,
este tipo de liderazgo participativo tiene la capacidad de escuchar todas las

aportaciones de los miembros para ejecutarlas siempre y cuando sean ejecutables.



1.3.1.4. Liderazgo laissez-faire

El estilo de liderazgo Laissez es también conocido como liderazgo liberal que se basa
en la confianza, los miembros trabajan los propdsitos de manera auténoma para que
sus seguidores tomen las decisiones y las ejecuten de la manera que més les convenga
es decir utiliza en pocas ocasiones su poder debido a que su lider confia en su grupo y
sabe que estan trabajando de la manera que consideren adecuada (Vallecillo y otros,

2020).

Segun Zuzama (2014), manifiesta que, el liderazgo liberal tiene como objetivo que
los grupos trabajen de manera independiente por lo cual el lider asume un papel pasivo
en la organizacion, es decir no supervisa a los seguidores constantemente, aunque el
lider es quien plantea los objetivos y brinda los recursos necesarios para el desarrollo
de estos, por tanto, la empresa se vuelve autbnoma y puede desarrollar sus actividades

con normalidad aun si el lider no esta.

Sin embargo, al aplicar este estilo incorrectamente o en la organizacion equivocada
puede ocasionar una menor rentabilidad en la empresa, al percibir que el lider no esta
para tomar las decisiones importantes y no orientan a sus colaboradores, debido a que
ellos no estan preparados para tomar decisiones importantes y eso puede hundir la

moral del equipo.

De manera que, los colaboradores pueden tomar decisiones y ejecutalas sin la
supervision de los lideres debido a que tienen confianza en los participantes; por tanto,
este estilo de liderazgo es muy liberal que en ocasiones puede ser muy negativo para
las empresas ya que al no estar presente el lider los colaboradores no realicen las

actividades de manera correcta y perjudique la rentabilidad de la empresa.

1.3.1.5. Liderazgo transaccional

Tavanti (2008), menciona que el liderazgo transaccional o de intercambio se enfoca

en los resultados de la organizacidn; por lo tanto, las tareas y metas estan muy bien

estructuradas para alcanzar los objetivos de la organizacion bajo supervision del lider,



los colaboradores recibiran recompensas si cumplen con los objetivos planteados o por
el contrario son castigos si no cumplen. El éxito de este estilo depende de la aprobacién

de las diferencias jerdrquicas y bajo la cadena de mando clara.

Este estilo de liderazgo hace énfasis en los intercambios que ocurre entre lider y
seqguidores que permite alcanzar los objetivos de desempefio, completar tareas,
motivar, dirigir y mantener la situacion actual de las empresas enfatizando en la mejora
de la eficacia y eficiencia en los procesos que perite maximizar las ganancias
organizacionales. Al mismo tiempo, permite a los seguidores satisfacer sus
necesidades personales. Por lo tanto, este estilo de liderazgo se enfoca en motivar a

sus seguidores apelando a sus propios interese (McCleskey, 2014).

La diferencia entre los estilos transaccional y transformacional es lo que el lider y los
seqguidores se ofrecen mutuamente. Los lideres transformacionales brindan un
propdsito mas all4 de las metas a corto plazo y se enfocan en las necesidades internas
de mayor nivel. En contraste, los lideres transaccionales se enfocan en compartir
adecuadamente los recursosl5. Es decir, si los lideres transformacionales consiguen
que los seguidores se identifiquen con sus necesidades, los lideres transaccionales dan
a los seguidores lo que quieren a cambio de lo que quiere el lider (Cuadra y Veloso,

2007).

De acuerdo con lo anterior, este estilo de liderazgo se centra en una transaccién es
decir es el intercambio del desempefio del colaborador por recompensas. Ademas, para
tener éxito con este estilo la distribucion y ejecucion de las tareas estan muy bien
definidas, asi también la comunicacién transparente de la hora de trabajo y los

objetivos empresariales.

1.3.1.6. Liderazgo transformacional

Fernandez y Quintero (2017), manifiesta que el liderazgo transformacional es un
estilo en el que los seguidores y lideres se ayudan mutuamente para el logro de altos
niveles de motivacidn y moral, por consiguiente, este liderazgo pretende desarrollar

enormemente el potencial y mejorar el desempefio de los seguidores debido a que no
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solo les ofrece un trabajo, sino que les proporciona un buen clima laboral que fomenta
una relacién cordial con sus seguidores. Los lideres tienen la capacidad de adaptarse y
responder de manera rapida a los cambios globales apoyandose en sus seguidores para

alcanzar los objetivos de la organizacion.

Para Cuadra y Veloso (2007), el liderazgo transformacional consta de cuatro
dimensiones, la influencia carisméatica de un lider enfatiza la confianza, toma posicién
en momentos y situaciones dificiles, enfatiza la importancia del compromiso y conecta
con sus seguidores a nivel emocional. La motivacion se refiere al grado en que un lider
es capaz de articular una vision atractiva para el futuro al desafiar a los seguidores con
altos estandares. Los estimulos intelectuales se caracterizan por asumir riesgos, pedir
consejo a los seguidores, inspirar y fomentar la creatividad en los subordinados.
Finalmente, la consideracion individualizada es el grado en que los lideres ven a los
deméds como individuos, consideran las necesidades, habilidades y deseos

individuales, y escuchan, aconsejan y ensefian con atencion.

En la actualidad el liderazgo transformacional esta en auge debido que se basa en el
estimulo de un equipo a trabajar juntos como una sola unidad, puesto que al elevar la
confianzay moral de un equipo pueden alcanzar resultados extraordinarios, esta forma
de liderar provoca cambios positivos y valiosos en sus seguidores con el fin de
desarrollar seguidores en lideres; ademas los seguidores sienten admiracion, lealtad y
respeto hacia su lider; por lo tanto estan dispuestos a trabajar de lo que pensaron que
eran capaces debido a que se sientes mas confiados en si mismos este estilo de
liderazgo puede aplicarse en cualquier entidad que ofrezca productos o servicios (Hay,

2006).

Ahora bien, el lider debe influir en el comportamiento de los colaboradores ya que son
como un modelo a seguir por tanto este liderazgo debe hacer que los empleados sean
mas independientes y motivar que afronten objetivos o metas desafiantes; para el logro
de los objetivos debe existir una comunicacién abierta y clara entre el lider y sus

seguidores y asi generar una base estable de confianza.
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Este tipo de lideres siempre estadn dispuestos a cambios romper esquemas como un
claro ejemplo tenemos al presidente de la Republica del EI Salvador Nayin Bukele,
este lider es un joven millennial que se caracteriza por ser inteligente e innovador;
gracias a su gestion logro mitigar la delincuencia y facilito la recuperaciéon econémica

del pais ya que es uno de los paises con menos delincuencia.

e Factores del liderazgo transformacional
Los principales elementos del modelo y estilo de liderazgo transformacional, estos
cuatro factores permitiran como tener éxito como lider transformacional se detalla a

continuacién (Salazar, 2022)

Tabla 1: Factores del liderazgo transformacional

Factor Concepto

Los lideres transformacionales son un
modelo para seguir puesto que le permite
Influencia idealizada ganar el respeto y admiracion de sus
seguidores. En este caso los seguidores

ven al lider como su modelo a imitar.

El lider transformacional trabaja para
alentar e incrementar el optimismo de
Motivacion idealizada sus seguidores para que se sientan
comprometidos con la visién de la

organizacién para alcanzar los objetivos.

Estos lideres regularmente ayudan a sus
seguidores a ser creativos e innovadores
con sentido critico para solucionar
problemas para ayudar a crear el cambio
Estimulacion intelectual e inyectar la innovacion en la
organizaciéon. Por tanto, es importante
que el lider ayude a sentirse coémodos a
sus empleados en la empresa que aportan

ideas Gtiles para la organizacion.
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Los lideres transformacionales deben
comprender que cada miembro de su
equipo es una persona Unica por lo tanto
tienen necesidades especificas por lo
cual es indispensable que escuchen las
Consideracidn individualizacion
inquietudes y necesidades de cada uno
de ellos para que brinde apoyo adecuado.
El lider debe tener en cuenta que es la

persona responsable del desarrollo

profesional de sus colaboradores.

Elaborado por: Grupo investigador

En base a esto, se puede deducir la importancia de cada uno de los factores ya que
conducen a resultados concretos; de este modo el lider debe estar dispuesto a trabajar,
ser un modelo para seguir, alentar a sus colaboradores a dar sus opiniones e ideas y

ayudar a cada uno de sus seguidores en el desarrollo individual y grupal.

1.3.1.7. Competencias

Gonzélez (2014), manifiesta que son habilidades y conocimientos y actitudes que
promueven un desempefio satisfactorio de una persona en situaciones reales del trabajo
para lograr los resultados esperados; las competencias por lo general involucran 3

elementos: saber, saber hacer y querer.

En la actualidad las organizaciones se enfocan en contratan personas competentes que
tengan la capacidad de detectar y resolver problemas utilizando sus conocimientos
habilidades y motivaciones para obtener los resultados esperados; por lo tanto, son
atributos que permite a los lideres tener buena comunican con sus seguidores, trabajar
en equipo, asumir responsabilidades, resolver problemas y conflicto, y adaptar a los

cabios globales las competencias involucran tres elementos saber, saber hacer y querer.

Las competencias se clasifican en dos grandes grupos (Fernandez, Placido, 2012):
e Competencias técnicas: estas competencias se obtienen con el paso del tiempo

usandolas y adquiriendo experiencia realizando tareas digitales puesto que
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permite obtener resultados o a su vez comprender aspectos complejos (analizar
un estado de cuentas, desarrollar una aplicacion o software, etc.).

e Competencias transversales: son competencias transferibles complementarias
a las competencias técnicas y puede estar presente en todo tipo de profesion u
ocupacion, se relaciona en la manera que nos relacionaos con otras personas y
eventualmente se relaciona con los resultados obtenidos en el empleo. Ademas
(Maria, 2015) manifiesta que las habilidades, conocimientos, capacidades y
destrezas son aspectos genéricos de las competencias transversales que los
colabores antes de ser incorporados a la empresa deben tener ya que estas son
indispensables para cualquier tipo de empleo. Asimismo, estas competencias

se dividen es: sistematicas, personales e instrumentales, etc.

De acuerdo con lo anterior, es importante que los colabores dominen tanto las
competencias técnicas como las competencias transversales ya que estas
complementan ya que la una es adquirida en un aula de clase (capacitaciones, en las
universidades, etc.) mientras que la otra se adquiere con el paso del tiempo

(habilidades, valores, aptitudes, etc.).

1.3.1.8. Habilidades

Para Patacsil (2017), las habilidades algunas de las habilidades pueden desarrollarse o
aprender a través del estudio, mientras que otros se pueden desarrollar a través del
tiempo es decir son las experiencias de la vida o laborales; estas se adquieren para
realizar un trabajo o para realizar las tareas diarias. Ademas, en la actualidad la
sociedad se ha convertido en una sociedad de tecnologia y conocimiento por tanto las
habilidades son de gran importanciay relevancia ya que son elementos necesarios para

que un individuo sea competitivo y pueda satisfacer las demandas de las empresas

Asi mismo, las habilidades del lider le pueden ayudar en todas etapas de su carrera;
por tanto, estas habilidades ayudan a animar, y organizar a los individuos para alcanzar
objetivos comunes, el liderazgo es una combinacion de elementos tanto técnicas como

elementos de comportamiento que son demandadas por las empresas al momento de
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reclutar a su personal y futuros lideres de los diferentes departamentos u organizacion

(Patacsil, 2017).

1.3.1.8.1. Habilidades blandas

Son habilidades no técnicas debido que son rasgos del caracter y habilidades
interpersonales que describe como trabaja e interact(as una persona con las demas que

es indispensable para tener éxito en el lugar de trabajo (Valdez, 2022).

Estas habilidades también son conocidas como habilidades suaves que describe como
interactla y trabaja con un grupo u otras personas. Ademas, estas habilidades no se
aprenden en un curso como analizar datos. Por otro lado, si una persona tiene buenas
habilidades de comunicacion e interpersonales es probable que pueda liderar un equipo
de manera positiva. (Chaca, 2022) Realizo una lista de soft skills que son las
siguientes:

e Liderazgo

e Trabajo en equipo

e Comunicacion

e Actitud de servicio

e Afectividad

e Negociacion

1.3.1.8.2. Habilidades duras

Las habilidades duras son técnicas y conocimientos adquiridos y mejoradas a través
de la educacién y experiencia que se puede cuantificar. Estas habilidades incluyen a
las que permite tener éxito en el trabajo. Estas habilidades incluyen competencias de

como usar una computadora o resolver un problema de calculo (Florez, 2021).

Las habilidades duras pueden ser evaluadas por las empresas a los candidatos para
asegurar que pueda hacer lo que asevera el curriculo. Chaca (2022), realiz6 una lista
de hard skills que son las siguientes:

e Conocimiento técnico
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e Comprension lectora

e Idiomas

e Pensamiento matematico
e Manejo de software

e Contabilidad

En base a esto, se puede decir que las habilidades es un factor muy importante que
debe tener una persona ya que se refiere al nivel de desempefio o la capacidad para
realizar un buen trabajo, es importante que los colaboradores dominen las habilidades
blandas como duras. Estas habilidades le permitiran tomar decisiones y trabajar en un
buen clima laboral ya que le permitira tener una buena relacion con los miembros del

equipo.

1.3.1.9. Autoridad y Poder

Las personas que estan al mando de una organizacion, los directores ejecutivos los
duefios de las empresas segun la posicion jerarquica, estas son las personas que pueden
sanciones o recompensar a los miembros de la organizacion. Es decir, pueden asignar
tareas responsabilidades, dirigir recurso y hacer cumplir con las normas y reglamentos
de las organizaciones (Zayas, 2006). Ademas, la autoridad se refiere al poder que tiene
el lider para tomar decisiones en nombre de la empresa. Es decir, puede actuar como

el desea para alcanzar las metas.

Ademas, para Tappen de la Carrera, (2019) la autoridad es el poder que tiene el gerente
o lider a cargo de la empresa o departamento de delegar funciones, tareas o
responsabilidades al personal que estad conformada la empresa. También, es quien toma
las decisiones y hace cumplir las normas y reglamentos establecidos; la autoridad se

divide en dos vertientes:

e Autoridad legal: es el poder que se da a una persona por medio de un decreto
o resolucion, por lo tanto, debe ser respetado por los subordinados o
colaboradores de la empresa. El limite de su poder o mando estan establecidos

en el mismo documento es decir en el reglamento o leyes.
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¢ Autoridad moral: la autoridad se gana con el ejemplo y la inspiracion que
transmite a los miembros del grupo es decir no tiene nombramiento. Esta

relacionado con el grado de aciertos que tiene el lider al tomar decisiones.

Es necesario que los lideres tengan el poder de influir en sus subordinados o
seguidores, es decir es la persona que no puede ser reconocido legalmente como lider,
pero tiene la capacidad de influir, autorizar y desarrollar. Asi mismo, es importante
que los lideres ayuden a sus seguidores o equipo de trabajo alcanzar los objetivos. Asi
también, persuaden a otros colaboradores para apoyar al lider y hagan lo que le pidan,
la influencia es sustancial porque ayuda en la relacion con sus equipos de trabajo

(Joullié y Goulgc, 2021).

Ademas, segin Zayas, (2006) en las organizaciones existe tres tipos de poderes que
son:

e Interpersonal: es también conocido como el poder carismatico, ya que,
depende de personalidad y del comportamiento del lider y como lo usa para
atraer a los colaboradores de la organizacién.

e Estructural: es el poder que tiene segln la estructura jerarquica de la
organizacion, siendo el gerente el que tiene el mando o poder de toda la
organizacién, después de él los jefes o lideres de cada uno de los departamentos

e Cultural: son los valores y creencias que tiene la organizacion

Para un liderazgo efectivo es indispensable tener en cuenta tanto como poder y
autoridad, por lo tanto, en el trabajo o empresa estas dos palabras es de gran relevancia,
pero no son iguales en muchos aspectos. La autoridad es delgada de manera formal es
decir por medio de un documento mientras que el poder es como el individuo influye
a sus seguidores a realizar determinadas actividades. La adecuada combinacién de los

dos términos permitira al lider alcanzar los objetivos de la organizacion.

1.3.1.10. Liderazgo de nivel 5

Collins, (2005) manifiesta que para que unas empresas pasen de ser buenas a

excelentes, el lider debe combinar voluntad profesional con extrema humildad
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tuvieron un liderazgo nivel 5; debido que estos lideres son convincentes, modestos y
convincentes todo lo contrario con los lideres de las otras empresas que tenian un ego
gigantesco. Ademas, un lider de quinto nivel impulsa a sus seguidores a cumplir retos
y objetivos sin importar el grado de dificultad para que la empresa tenga éxito. Sin
embargo, si un individuo alcanza los 4 niveles no podra lleva a la empresa a la

excelencia sostenida, pero puede generar altos niveles de éxito.

También, los lideres de quinto nivel son modestos, humildes, timidos, tranquilos,
serviles, reservados, graciosos, apacibles y discretos son las cualidades o
caracteristicas que necesita o debe tener el individuo para alcanzar el nivel de liderazgo
mas alto, para el éxito del liderazgo debe tener un enfoque de servicio. Ademas, para
Collins ser un lider de nivel 5 debe dominar sin importar el orden secuencial de los 5

niveles.

e Nivel 1: el individuo altamente capaz, las habilidades, conocimiento y buenos
habitos de trabajo son las contribuciones que el individuo debe ser capaz de
contribuir al grupo de trabajo u organizacion.

e Nivel 2: es colaborador con el equipo de trabajo para el logro de las metas u
objetivos, por tanto, el lider debe trabajar e interactuar de manera eficaz con
otros grupos de trabajos para obtener resultados positivos.

e Nivel 3: ejecutivo o gerente competente. El individuo o la persona debe
organizar los recursos tanto econdmicos como humanos de manera eficaz y
eficiente para el logro de los objetivos.

o Nivel 4: el lider efectivo o eficaz. El lider siempre esta a la perspectiva de lo
que sucede por tanto siempre estd un paso adelante que persigue
incansablemente altos estdndares de desempefio.

o Nivel 5: es el ejecutivo o gerente de nivel 5 es la mezcla o combinacion de
humildad y voluntad personales del ejecutivo que es una contribucién grande

perdurable.
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Caracteristicas de un lider nivel 5

Humildad, un lider debe asumir la responsabilidad cuando algo salga mal pero

también debe reconocer el esfuerzo de cada uno de los miembros del grupo

cundo tienen éxito.

e EIl lider debe pedir colaboracién o ayuda a otra persona cuando desconoce
sobre un tema.

e Laresponsabilidad del grupo asume el lider, es decir por los errores o faltas del
grupo el lider asume toda la responsabilidad.

o Ellider al comprometerse con un curso de accion, lo realiza siempre apoyando

se en su grupo de trabajo siempre dispuesto a escuchar las opiniones de otras

personas.

1.3.2. Clima laboral

El clima laboral u organizacional constituye el ambiente interno de una organizacion
o0 entidad, y las caracteristicas presentes en cada tejido, podemos inferir que este clima
involucra diferentes aspectos de la situacion, son superposicidn en diversos grados,
por ejemplo, tipo de organizacion, tecnologia, politicas, objetivos comerciales,
reglamentos internos, factores estructurales, ademés de actitudes, sistemas de valores

y conducta social impulsada (Cortez, 2016).

Asi mismo, el clima laboral tiene algunos factores ambientales que cada integrante de
la empresa percibe y las transforma en normas y patrones de comportamiento. En
general un buen ambiente de trabajo se vincula al desempefio laboral incluyendo las
condiciones de trabajo, familiar, bienestar social, satisfaccién laboral y la calidad de

gerencia de los lideres empresariales (Cuadray Veloso, 2007).

Segun, Gonzales et al., (2018), en la actualidad, el clima laboral en las organizaciones
estd siendo valorado ya que es vital para el desarrollo personal y profesional de los
empleados, permitiendo a los directivos de la organizacion ampliar su perspectiva a

corto y largo plazo, es decir, el clima laboral permite el reconocimiento de la realidad
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cambiante del entorno, asi como para la determinacién de las necesidades de cada

miembro que conforma la empresa.

En base a esto, se puede deducir que el clima laboral es el estudio del entorno interno
donde se desarrollan las actitudes, aptitudes, conocimientos y habilidades de los
trabajadores por ende se considera que a trasves de un buen desarrollo laboral existe
un excelente lider que ayuda y guia a su equipo capacitando, comunicandose y creando

competitividad empresarial.

De manera que, esta atmosfera es importante en el &mbito administrativo ya que
interviene en el comportamiento y desempefio individual, grupal, satisfaccion y
calidad de servicio de los trabajadores y por ende se vera reflejado en los clientes

externos (Machorro et al., 2018).

Por este motivo, se menciona que un lider debe tratar de mejorar las reacciones y
sentimientos de cada persona con el fin de establecer una buena cultura organizacional,
dejando de ser una valoracidn superficial de las empresas para lograr cambiar y
transformar este componente fortaleciendo asi a la organizacion como también sus

condiciones laborales.

Ahora bien, la cultura organizacion o el entorno organizacional, es un conjunto de
suposiciones, creencias, valores 0 normas compartidas por sus miembros. Ademas,
crea un ambiente de trabajo humanizado para los empleados. De esta forma, la cultura
organizacional se refiere al entorno de un departamento, planta o jurisdiccién. Las
organizaciones agregan valor para mejorar la competitividad e intervenir en el
comportamiento o actitudes de las personas en la organizacion (Cuadra y Veloso,

2007).

Lo cual, segin Ramos y Tejera (2017), tanto la cultura como el clima pretenden
explicar y medir estas relaciones en contextos especificos. Sin embargo, la cultura
organizacional nos permite entender como funcionan las cosas dentro de una
organizacion y asi entender como estan funcionando las variables que definen el

entorno de una organizacion. Por otro lado, el clima organizacional puede ser mas
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generalizado y menos especifico a la hora de entender el comportamiento
organizacional, por lo que el clima laboral es el reflejo de la cultura organizacional y
el grado de consenso entre los miembros de la organizacién, préacticas y politicas sobre

la caracterizacion de dicha institucion.

1.3.2.1. Condiciones laborales

Las condiciones laborales consisten en los recursos materiales, econémicos, y los
recursos humanos que son necesarios para que el colaborador pueda cumplir con su
labor, asi también, consiste en el pago por el desempefio que cada trabajador realiza,
en donde trabaja y como trabaja por medio de los métodos o direccion dirigidas por el
jefe y asumidas por los integrantes del equipo, ademas, existen las relaciones
interpersonales, la posibilidad de superacién que son de gran importancia para el

proceso de desarrollo humano y laboral (Abrajan et al., 2019).

Para, Satizabal et al., (2021), las condiciones laborales se dividen en dos dimensiones
tales como condiciones de empleo y condiciones de trabajo, en las condiciones de
empleo se refiere al salario y las formas de contrato que el empleado tuvo
conocimiento antes de ser contratado, mientras tanto en las condiciones de trabajo se
determina a las tareas que se debe cumplir en la jornada, las relaciones interpersonales,
grupales y sociales donde los jefes e integrantes de su equipo interactan entre si,
manteniendo la estabilidad laboral, horas de trabajo y el bienestar de cada trabajador

de la empresa.

De acuerdo con lo anterior, las condiciones laborales son los recursos que la empresa
brindara a su colaborador para que puedan cumplir debidamente con su trabajo sin
necesidad de retrasos, por ende, cada institucion debera ofrecer una estabilidad laboral,
emocional, interpersonal y de motivacién para que cada colaborador se desempefie de
mejor manera siguiendo los lineamientos y acatando lo que cada lider manifiesta asi

también teniendo una buena relacién y comunicacion.

Por Gltimo, las condiciones laborales son necesarias y principales en la empresa con la

finalidad de que cada trabajador se desenvuelva de la mejor manera en su lugar y carga
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de trabajo por ende el clima organizacional tiene elementos y atribuciones
comunicativas y motivacion en el rendimiento laboral, abastecimiento de recursos

llegando asi a la satisfaccion laboral neta de los colaboradores en su lugar de trabajo.

Segln Cuadra y Veloso (2007), la satisfaccion del puesto de trabajo o satisfaccion
laboral es una actitud que enfatiza el componente afectivo de una actitud, refiriéndose
a las emociones o sentimientos que despierta una persona, teniendo asi en cuenta
factores cognitivos como creencias sobre caracteristicas positivas o negativas de la
persona y experiencias pasadas, caracteristicas conductuales o con el objeto de la
conducta relacionada con la actitud. Por lo tanto, se considera un componente

cognitivo ya que depende de como las personas sienten y piensan sobre su trabajo.

Desde esta perspectiva, se conceptualiza como un estado interno expresado de manera
favorable o desfavorable a través de una evaluacion afectiva o cognitiva de la
experiencia laboral y las recompensas que proporcionan, resultado de la satisfaccion

laboral.

Ahora bien, la aptitud de una persona, colaboradores, jefe o lider es la capacidad de
ser apto para una tarea en particular, se refiere al conocimiento, la experiencia y las
habilidades innatas de una persona util para dicha tarea, la actitud es la postura de un
individuo ante cualquier situacidn, estd determinada por creencias, educacion,
prejuicios u otros personajes profesionales, pues bien se presentan algunos tipos de

aptitudes o capacidades que se debe tomar en cuenta (Zurita, 2018).

e Lacapacidad fisica: es una cualidad innata para sobresalir en la profesién La
capacidad de soportar desplazamientos continuos y estar de pie con los clientes
durante largos periodos de tiempo.

e Capacidad intelectual: através del estudio y el trabajo, nivel medio de estudio
y lenguaje considerado imprescindible, buena memoria, facilidad de expresion
y pertinencia del lenguaje.

e Laactitud profesional: es el desarrollo de un sentido de responsabilidad en el
trabajo, autocontrol, orden, cortesia mental y educacion en el trato con los

clientes. Amabilidad y compasion por los clientes. La franqueza es lo maés
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dificil de ensefiar o corregir, especialmente si el trabajador no lo hace. Proviene
de un buen ambiente familiar, se encuentra en etapa de aprendizaje, la actitud

adquirida le marcara para el resto de su vida.

De modo que, para alcanzar un clima laboral optimo se debe tomar en cuenta las
actitudes, aptitudes, cultura organizacional y la satisfaccion laboral como punto
prioritario por parte de los colaboradores y lideres de la empresa ya que con esta
comodidad los trabajadores podran dar su mayor esfuerzo logrando cumplir las metas
que se proponen juntamente cumpliendo los objetivos de la empresa asi el lider tendra

la satisfaccién de un buen trabajo y guia por su parte profesional, social e intelectual.

1.3.2.2. Comunicacion

La comunicacién es un fenémeno natural que poseen todas las personas y podemos
apreciar en cualquier tipo de instituciones, por esta razén la comunicacion es el
conjunto de mensajes intercambiados por las personasy por ende en las organizaciones
se tiene una comunicacion con sus integrantes y con sus clientes que los rodea. Asi
mismo, la comunicaciéon en un conjunto de actividades y técnicas que ayudan a
entender y facilitar los mensajes, opiniones, actitudes enviadas entre la organizacién
interna y sus usuarios externos con ello se podra resolver las inquietudes y problemas

que se expongan mediante la comunicacién (Fernandez C. , 2009).

Por tal razon, la comunicacion de divide en interna y externa:

e Comunicacion interna
Es el desempefio de las organizaciones donde cada integrante tiene una excelente
relacion y comunicacién entre ellos con el fin de mantener la informacion con una
integracion laboral y social contribuyendo al logro de los objetivos.

e Comunicacién externa
Se refiere a la comunicacién donde los mensajes son recetados por los clientes,
proveedores y toda persona que sea parte externa de la organizacion asi tendran una

mejor promocién de sus productos y servicios.
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Del mismo modo, la comunicacién es un apoyo fundamental para el trabajo
corporativo y colaborativo potencidndose en la construcciéon de vinculos
interpersonales y grupales, experiencias laborales y personales, y emociones
psicosociales, siendo asi una herramienta y disciplina que ayuda en el proceso del
analisis estratégico para la mejora continua mediante la medicion y la evaluacion de
los procesos empresariales, sociales y el desarrollo cultural de todos los integrantes de

la empresa (Apolo et al., 2017).

De tal modo, los lideres transformacionales mantienen una extensa comunicacidn
lider-colaborador y colaborador-lider, por lo que los lideres comunican la vision a sus
seguidores y a través de ello aumentan su relacion interpersonal y compromiso con la
vision obteniendo un buen resultado alcanzando su vision y un excelente impacto del

clima laboral percibido (Cuadray Veloso, 2007).

Ahora bien, la comunicacidn son los mensajes que cada persona transmite y recibe
para una buena relacidn e interpretacién de necesidades y opiniones que se deben
escuchar en cada institucion u organizacion para un mejor desempefio en las
actividades asignadas mejorando las relaciones interpersonales que cada persona posee
y necesite tener en su dia a dia de labor, ademas la comunicacion ayuda a los lideres a
motivar a sus colaboradores para que puedan acatar y contribuir eficazmente en su

actividades asignadas.

1.3.2.3. Motivacién

La motivacién laboral es el estado de 4&nimo que cada persona consigue mediante la
participacién de si mismo o de otros por medio de los logros alcanzados de un objetivo
0 meta que se propusieron, considerandose, el &nimo como un sinénimo de emocidn y
una herramienta que la empresa utiliza como motivacion en la aplicacién de la
inteligencia emocional hacia la satisfaccion de las necesidades conductuales de los
colaboradores por tal motivo el trabajador que estda motivado aumenta el
comportamiento positivo en el momento de cumplir las funciones y desarrollar sus

tareas y obligaciones, por ende, el trabajador que no esta motivado sufre de desgaste
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laboral y profesional que denota confusidn de sus propios ideales y de su vida diaria

esto mas conocido como burnout (Fuster, 2007).

En un entorno laboral se despliegan varias formas de motivacion como la
automotivacion, motivacion transmitida por el mando y el entorno global empresarial

motivado.

e Automotivacion
Cada persona se estimula sola, con el objetivo de superar sus capacidades en el
cumplimiento de sus obligaciones y tareas en todos los laboral, social, tecnolégico,

etc., con el fin de aumentar su inteligencia emocional, estado de animo y motivacion.

e Motivacioén transmitida por el lider
El lider o jefe que dirige a cada equipo de trabajo sabe las necesidades o motivaciones
que cada persona necesita para sobresalir en su labor diaria ayuda, anima, socializa y
motiva a cada uno de ellos a seguir cumpliendo con las obligaciones asignadas, sin
embargo, esto no quiere decir que los lideres o jefes cedan a las exigencias del
cumplimiento que la empresa amerita, sino que cada mando conoce lo que cada

colaborar merece.

e Entono global empresarial motivado
Este entorno refiere a las reuniones, charlas, retroalimentacion, presentacion de ideas
y sugerencias entre los mandos y los integrantes de cada equipo creando un ambiente
laboral Optimo para el mejoramiento de la empresa, asi se creara estrategias de

motivacion inmediatas en los colaboradores.

Entonces, a la motivacion también se la conoce como la “Jerarquia de Necesidades”
de Maslow (1943) o “De nuevo: ;Cémo motiva a sus empleados?” — “One more time:
how do you motivate your employees?” Herzberg (1968) y lo méas recientemente de
Deci y Ryan (2002) las necesidades de autodeterminacion, mientras que el
comportamiento motivador es el tipo de comportamiento que se estimula para
satisfacer alguna necesidad como resultado, se han desarrollado exploraciones de las

necesidades universales de autonomia, relacién y competencia (Navarro et al., 2014).
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La autonomia es la necesidad humana de ser independientes de nosotros mismos y
cada vez menos dependientes de los demés. Las relaciones son el deseo de conectarse
con otros y crear confianza, por lo que requiere trabajo colaborativo, un sentido de
identidad compartido con equipos y organizaciones. La competencia es el crecimiento
y desarrollo de los trabajadores, una mejor gestion de las habilidades y capacidades, y

un mejor dominio de sus puestos de trabajo (Navarro et al., 2014).

Por altimo, podemos decir que la motivacion es el estado de dnimo y las ganas de
brindar un excelente desempefio laboral con el cual cada integrante de equipo se
esfuerza y recibe su recompensa por sus méritos sobresalientes y destacados en su
labor, asi mismo, el buen apoyo y comunicacién que brinda el lider hacia sus
colaboradores mediante buenas relaciones interpersonales ayudard y motivard a que
realicen su trabajo de mejor manera para que la empresa juntamente con cada persona

llegue al cumplimiento exitoso de los objetivos propuestos.

1.3.2.4. Relaciones interpersonales

Segln Larelacion interpersonal es lainteraccion entre dos 0 mas personas, y el proceso
de comunicacion es la base fundamental de la interaccion social. De esta forma, las
conexiones personales o sociales potencian la autoestima, lo que genera relaciones
sanas Yy satisfactorias. Por lo tanto, la autoestima debe existir en las relaciones
interpersonales, asi como también mantener una buena empatia, evitar los conflictos,
aceptar las diferencias, estar dispuesto al cambio y adaptabilidad, de esta manera se

puede identificar y definir ciertos tipos de relaciones (Gonzales M. , 2006).

e Las relaciones familiares son las que se mantienen con la familia, como con el
conyuge, padres, hermanos, abuelos, etc.

e Las relaciones superficiales se basan en charlas ligeras y breves, por ejemplo,
con personas que conocen en el autobus, en el centro comercial y personas que
nunca vuelven a ver.

e En las relaciones indirectas, se refiere a conversaciones con personas que no

son completos extrafios, como en el trabajo, la escuela, conferencias, etc.
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A través del acercamiento que se forma entre las personas, generan relaciones sociales
y una gran satisfaccidn entre ellos asi se ayudard a alcanzar las metas trazadas por la
organizaciéon. Las relaciones humanas constituyen un cuerpo sistematico de
conocimientos como el amplio estudio del comportamiento humano en el mundo
industrial, por medio de esto, la sociedad cada vez es mas justa, productiva y
satisfactoria. De esta manera las relaciones interpersonales en el &mbito laboral son
fundamentales para el logro de los objetivos de la empresa, combinando las
capacidades y los recursos individuales, por ello, es fundamental mantener y promover
relaciones sanas que crean un buen clima laboral y por ende aumenten la productividad

de la organizacion (Moreno, 2018).

Segun, la Universidad de San Carlos Guatemala (2014), las relaciones interpersonales
y sociales en el trabajo se desarrollan mejor siendo afectivas y amistosas, con el fin de
lograr la satisfaccion personal o del colaborador en el lugar de servicio y la capacidad
de demostrar interés y entusiasmo al mismo tiempo. Al hacerlo, muestran simpatia y
amabilidad hacia sus compafieros de esta manera se genera relacion permitiendo la
interaccién con diversos grupos sociales como familiares, amigos, colegas, etc. Por lo
tanto, en el mundo laboral las relaciones son cruciales ya que nos permiten formar
parte de un grupo de profesionales, comunicarnos con ellos y cumplir con nuestras
obligaciones laborales, de igual forma nuestras relaciones con los compafieros pueden

ser tanto positivas como negativas (Ponce, 2014).

Por ultimo, las relaciones interpersonales se crean mediante un buen clima laboral, una
buena comunicacion entre compafieros de trabajo asi mismo de lideres a colaboradores
y de colaboradores a lideres, llegando asi a demostrar las caracteristicas o valores que
cada persona posee como: la honestidad, sinceridad, amabilidad, respeto,
comprension, etc., que ayudan a tener una relacidn estable, sincera y clara que por
medio de ello desempefiaran a gusto en sus labores y la empresa alcanzara sus
objetivos sin ningun problema, por eso para que la organizacion tenga un buen clima
laboral se necesita de buenas condiciones laborales, excelente comunicacion,

motivacidn y como no las buenas relaciones interpersonales.
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1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Proponer el liderazgo transformacional para el mejoramiento del clima laboral en las

empresas de servicios.

1.4.2. Objetivos Especificos

o Conceptuar el liderazgo transformacional y el clima laboral en las empresas

de servicios.

e Diagnosticar el clima laboral en las empresas de servicios con base al estilo

de liderazgo.

e Determinar la relacion existente entre el liderazgo transformacional y el

clima laboral.
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CAPITULO 11

2. Metodologia

2.1. Enfoque de la investigacion

2.1.1. Enfoque cuantitativo

Este enfoque cuantitativo se basa en la recopilacién y el anélisis de datos para
responder preguntas de investigacion y probar hipotesis previamente establecidas, a
menudo a través de mediciones numéricas, enumeraciones y el uso de datos
estadisticos para vincular patrones en poblaciones con poblaciones seleccionadas
regularmente. Traducido a una o varias preguntas de investigacién relacionadas para
derivar hipétesis, definir variables y desarrollar un plan de validacion, medir variables
en un contexto especifico y obtener mediciones a través de graficos para interpretar

mejor y establecer conclusiones sobre hipdtesis correctas (Gémez, 2006).

Para Torres (2016), un enfoque cuantitativo, identifica y formula una pregunta
cientifica, junto con una revision de la teoria del tema, con la cual se establece un
marco tedrico de referencia, formulando asi hipotesis de investigacion y presentando
variables fundamentales definidas conceptual y operacionalmente. Estos estudios
cuantifican y facilitan explicaciones que deben ser explicadas por la teoria ligada a
experimentos en los que, segln un proceso deductivo, se manipulan las variables que
determinan la eleccion de instrumentos de medida estandarizados, se extraen muestras
de la poblacion a estudiar y se intentan obtener los resultados. Estos métodos
cuantitativos, digamos, son utilizados por las ciencias duras o exactas como la fisica

quimica y la biologia.

Por lo tanto, este estudio se basa en el enfoque cuantitativo que ayuda a la compilacion
de informacion sobre un tema de investigacién con el proposito de analizar y
comprobar mediante nimeros, tablas y estadisticas las hipotesis generadas, juntamente
con larevision tedricay la definicion de variables con el fin de desarrollar conclusiones

y planes de recomendacion a dicha hipotesis.

29



2.2. Tipo o disefio de investigacién

2.2.1. No experimental — transversal

En la investigacion no experimental, los fendmenos se observan tal como ocurren en
entornos naturales y luego se analizan. Los estudios no experimentales no permiten la
manipulacién de variables, de hecho, los sujetos del estudio no estan expuestos a
ninguna condicidn o estimulo tal como se observan en la realidad en su medio natural.
Por tanto, no se establece ninguna situacion, sino que se observa lo que ya esta
presente, no provocado intencionadamente por los investigadores. En esta
investigacidn, las variables independientes ya han ocurrido y no pueden manipularse,
y el investigador no tiene control directo sobre estas variables y no puede influir en

ellas porque han ocurrido y no puede influir en sus efectos (Hernandez et al., 2012).

Una investigacion no experimental es un tipo de investigacién que no manipula
variables. Este tipo de investigacion observa los fendmenos tal como ocurren en
escenarios naturales y luego los analiza de manera diferente porque no se establece
una situacion sino que se observa una situacién que ya existe, por lo tanto, las variables
independientes ya ocurrieron y no se pueden manipular. Los investigadores no pueden
controlarlas directamente porque ya habian ocurrido y sus efectos en esta investigacién
no fueron intencionalmente manipulados o aleatorios, por lo tanto, este es un estudio
sistematico y empirico en el que las variables independientes no fueron manipuladas
porque las inferencias sobre la relacién entre las variables se han producido y se han
observado tal como se producen en entornos naturales, por ejemplo, en un estudio no
experimental, solo se observan las respuestas a lo que esta sucediendo (Toro y Parra,

2006).

Segun Toro y Parra (2006), el disefio de investigacion transversal recolecta datos en
un solo momento en un solo tiempo, cuyo proposito es describir variables y analizar
su ocurrencia e interrelaciones en un momento dado, como tomar fotografias de lo que
sucedio, como encuestar el nimero de desempleados y un tiempo determinado

Trabajadores subempleados urbanos.
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Por esta razdn, al momento de la realizacidn de esta investigacion se aplicé un tipo de
investigacion no experimental por tal motivo que solo se observaron las reacciones de
los fendmenos sin manipular la variable independiente, juntamente un disefio
transversal para la recoleccion de datos con el fin de detallar y analizar lo ocurrido.
Por consiguiente, se utilizard la encuesta en un momento determinado y a muestreo
establecido de persona para estudiar el liderazgo transformacional para el
mejoramiento del clima laboral en empresas de servicios, Illegando a una conclusion

del mejor liderazgo adaptado en la actualidad.

2.3. Alcance de la investigacidon

2.3.1. Exploratoria

Se realiza cuando el objetivo es examinar un tema o pregunta de investigacion poco
estudiado, sobre el que hay muchas preguntas o que no ha sido abordado antes. Ayuda
a obtener informacion para una investigacion mas completa en un contexto especifico,
investigar nuevos problemas, identificar conceptos o variables promisorias

(Guanajuato, 2021).

La investigacion esta dirigida a responder por las causas de los eventos y fendmenos
fisicos o sociales; por ende, como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar
por qué ocurre un fendmeno es decir las obtenciones de informacién, principalmente
con respecto a las opiniones y actitudes de los colaboradores con relacion a la
interaccién con el medio que se lo investiga buscando la causalidad del efecto

(Lorente, 2018).

2.3.2. Descriptivo

Intenta especificar los atributos, caracteristicas y perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno a analizar. Util para
mostrar exactamente el angulo o la dimensién de un fenémeno, evento, comunidad,

contexto o situacién (Guanajuato, 2021).
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Permite detallar o describir las variables en estudio, es decir que se podrd conocer
sobre el liderazgo transformacional y el clima laboral del cliente interno
conceptualizaciones en relacién con su funcionamiento individual, colectivo y todo lo

referente a estas variables (Guevara et al., 2020).

2.3.3. Correlacional

Su proposito es comprender el grado de relacidn o asociacion que existe entre dos o
mas conceptos, categorias o variables en un contexto particular. En cierta medida tiene
valor explicativo, aunque parcial, porque saber que dos conceptos o variables estan
relacionados proporciona cierta informacion explicativa (Guanajuato, 2021).

Esta investigacién empirica analitica establece y evalla la relacién existente entre las
dos variables de este proyecto el liderazgo transformacional y el clima organizacional

determinando una explicacién parcial de esta relacion.

2.4. Modalidad de investigacion

2.4.1. De campo

Las investigaciones de campo para la recoleccién de informacidn, verificacidn,
aplicacién de practicas, conocimientos y métodos para llegar a conclusiones, se
realizan en el contexto del estudio de fenémenos o el desarrollo de hechos
investigativos, por lo que la presentacion de los resultados se complementa con un
breve analisis de documentos. En esta investigacion, el trabajo se lleva a cabo
directamente en el sitio, utilizando solo la investigacién bibliografica para respaldar

o refinar los resultados (Mufioz, 2018).

Por medio de la investigacion de campo, donde se aplicé el instrumento de
recopilacién de datos (encuesta) a los trabajadores de la empresa de servicios y a los
clientes, se obtuvo informacidn confiable para la investigacién e identificacion de

relaciones que poseen las dos variables de este proyecto.
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2.4.2. Bibliogréfica

Conlleva al levantamiento de conceptualizaciones o informacion secundaria, esto
quiere decir que, a través de la revision de libros, revistas, documentos, permite
generar conocimiento que aportan al estudio y al entendimiento de las variables
sustentando los conceptos inquiridos con relacién al tema de investigacién

(Barrientos, 2018).

Por esta razon, para la complementacion de la investigacion de campo se realizé una
exploracién bibliografica — documental en la base de datos de revistas como Redalyc,
Scielo, péaginas web, libros y en el repositorio de la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

2.5. Hipotesis

La hipétesis viene del griego “hipo” qué significa bajo y “thesis” qué significa
situacién, de esta manera, Rodriguez (2005) sustenta como explicacién hipotética con
algin sustento, las hipotesis son explicaciones esperadas que permiten a los cientificos
ver la realidad a través de sus respuestas a las preguntas de investigacion y permiten
establecer relaciones entre hechos e ideas que explican y responden a las preguntas de
investigacién, permitiendo establecer relaciones entre eventos para saber por qué
ocurrieron. La funcién de una hipdtesis es especificar las preguntas en la encuesta e

identificar o explicar las variables en el andlisis de la investigacidn.

Ahora bien, las hipdtesis son suposiciones sobre algunos elementos empiricos y otros
elementos conceptuales que se relacionan entre si, mas alla de los hechos y la
experiencia tiene por objetivo de comprender mejor lo que significan por antecedentes
de aprobacion o desaprobacién recopilados antes de investigar una pregunta. Lo que
se establece es una solucién esperada para el problema de estudio, por lo que la tarea

del investigador debe apuntar a probar tal hipétesis (Bernal, 2006).

De modo que, al aceptar o rechazar una hipétesis, el investigador debe distinguir los

resultados estadisticos, primero establecer una hipoétesis nula y una hipoétesis
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alternativa, para afirmar la diferencia o relacion estadistica, estos valores no se generan
aleatoriamente, sino que representan fendémenos reales que explican la teoria que se
investiga, determinando si se debe instalar una validacion estadistica, que permiten al
nivel de probabilidad aprobar la hipotesis nula y si el resultado indica que el nivel de
probabilidad es méas bajo que el nivel superado se examinara la variable independiente
para cambiar los supuestos y probar su efecto sobre la variable dependiente mientras
se introduce el control estadistico para todas las demds variables en cada paso del

anélisis (Klaus, 2015).

2.5.1. Hipétesis nula (HO)

HO: El liderazgo transformacional no contribuye en el mejoramiento del clima laboral

en empresas de servicios

2.5.2. Hip6tesis alternativa (H1)

H1: El liderazgo transformacional contribuye en el mejoramiento del clima laboral en

empresas de servicios

2.6. Poblacion y muestra

2.6.1. Poblacién

La poblacién es la suma de los elementos del estudio, definida por el investigador de
acuerdo con las definiciones desarrolladas en el estudio. La poblacién y el universo
tienen las mismas caracteristicas, por lo que a la poblacidn se le puede Illamar el

universo, o por el contrario, el universo, la poblacion (Arias, 2021).

Por otra parte, Icart et al., (2006) define que la poblacion es un conjunto de elementos
cuyo conocimiento interesa, originalmente llamado Campo de Accién Demografico,
por ejemplo tenemos el Censo. Asi mismo, es un grupo de individuos con ciertas
caracteristicas o propiedades los que se van a estudiar, cuando se conoce el nimero de

individuos de lo que llamamos poblacion finita, cuando se desconoce su numero, es
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una poblacidn infinita, por lo tanto, el uso de recursos es diferenciado la férmula para

calcular el nimero de individuos a utilizar en la muestra.

e Poblacidn diana, grupo de personas con las caracteristicas del estudio definidas
en Sujetos del estudio.
e La poblacién de estudio satisface los objetivos del estudio y permite la

generalizacién de los resultados obtenidos.

De modo que, para este estudio de investigacion se estimara a la Poblacion
econémicamente Activa (PEA) del cantén Ambato siendo 97.975 de modo que se
utiliz6 una poblacién de 852 personas que laboran en empresas de servicios ya que
ellos por lo menos tienen a un subordinado bajo su mando, por medio de eso se
realizard un muestreo para obtener resultados satisfactorios y cumplir con los objetivos

propuestos.

2.6.2. Muestra

El muestreo es una técnica de estudio, del cual se obtiene un estadistico con base a la
aplicacion a una poblacion, que a su vez es una representacion numérica de dicha
demografia obtenida tras un calculo u operacidn estadistica acorde al nimero o
cantidad de elementos. La técnica de muestreo se utiliza cuando el numero de
elementos de la poblacién es grande, y al contrario no es necesaria si la poblacion es

pequefia (Sandoval y Montoya , 2018).

En estalinea, Icartet al., (2006), sostienen que el muestreo es el estudio de una porcion
de la poblacién, es decir es el conjunto de individuos que realmente se va a estudiar,
de tal modo que es un subconjunto de la poblacion y que los resultados obtenidos
puedan generalizarse; dicha muestra es representativa de la poblacién y define la
inclusion y los criterios de exclusion que se deben utilizar, ante esto, lo mas importante

es utilizar técnicas de muestreo adecuadas.
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Férmula:
Z2PQN
n =
Z2PQ + (N — 1) e?

Nomenclatura:
n=tamafo de la muestra a obtener
N= poblacion total
p= proporcion de aceptacidn deseada para el producto
g= proporcion de rechazo
Z= distribucion normalizada
(1.96%) = porcentaje de confiabilidad del 95%
e= porcentaje deseado de error
e Calculo de la muestra

Z2PQN
n =
Z?2PQ + (N — 1) e?

B (1.96)2(0.5)(0.5)(852)
"= 1.96)2(0.5)(0.5) + (852 — 1) (0.05)?

n = 264.99
El cuestionario se aplicard a 265 personas que comprenden empleados de las empresas

de servicios del cantén Ambato escogidas al azar y a sus clientes.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccién de informacion son procedimientos
amplios prescritos en ciertas técnicas de alcance general, por ejemplo, el investigador
debe ejercitar la creatividad, la inteligencia a través de la seleccién, construccion y
validacion de herramientas, la estrategia del investigador es construir instrumentos que
le permitan obtener la informacion requerida. Las herramientas son los mecanismos
que utilizan los investigadores para generar informacidn, estas herramientas pueden
ser en forma de cuestionarios, guias de observacién, en algunos casos las herramientas
pueden ampliar las habilidades y perspectivas de un investigador, porque contienen
reactivos, por lo tanto pueden generar informacidn, mientras que otras herramientas

son faciles de registrar hechos (Yuni y Urbano, 2006).
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2.7.1. Encuesta

Segln Balluerka y Vergara (2002), las encuestas se utilizan para caracterizar
sociedades o poblaciones, aunque también pueden tener otros fines, como estudiar
procesos de cambio y relaciones entre diferentes variables. Estos disefios se
caracterizan en base a una seleccion de individuos entre muestras, por ende, las
encuestas tienen como objetivo describir y analizar ciertos fenémenos sin manipular
las variables que estudian revelando los resultados por medios diferentes, como un
disefio que se pueda utilizar de modo que la principal herramienta de recopilacién que

en esta investigacion se empleo es el cuestionario.

2.8. Instrumentos

2.8.1. Cuestionario

Para Garcia (2004), el cuestionario es un sistema de preguntas racionales ordenadas
de manera coherente, expresadas légica y psicolégicamente en un lenguaje sencillo y
comprensible para que el interrogado pueda responder sin la intervencion del
encuestador. Los cuestionarios permiten la recolecciéon de datos de personas
interesadas en la informacion, de manera que las preguntas son definidas por el tema
a abordar en la encuesta, de manera que se logra consistencia, calidad y cantidad de la

informacion recolectada.

Por lo tanto, los cuestionarios también siguen un patrén unificado para obtener y
clasificar las respuestas, lo que favorece la contabilizaciéon y verificacion de los
resultados. En las encuestas, los cuestionarios son herramientas que vinculan el
método de las preguntas con las respuestas que se espera obtener de la encuesta. Por
lo tanto, se deben identificar las preguntas de investigacion, los objetivos y las

hipétesis de investigacion (Klaus, 2015).

De esta manera, para este estudio investigativo se utilizé plantillas de cuestionarios
adaptados e indagados en el repositorio de la Facultad de Ciencias Administrativas de

la Universidad Técnica de Ambato y en articulos cientificos de la base de datos de
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Redalyc, Latindex 2.0, Scielo, etc., con reactivos basados en el método de escala de
Likert para la recopilacién de informacidn de las empresas de servicios privadas, de
modo que, en las empresas publicas no existe mucho compromiso de liderazgo

transformacional y clima laboral.

2.9. Validacién del instrumento

Previo a la aplicabilidad del cuestionario se realizé la validacion del instrumento
mediante la V de Aiken, donde se obtuvo un 0.89% de validez o aceptacién por parte
de los expertos quienes fueron jueces calificadores del cuestionario, por ende, se
validaron las medidas de los factores seleccionados, midiendo la correlacion entre las
variables, para ayudar en cada cierto tiempo a obtener una respuesta a las interrogantes

o0 ideas de las personas sobre un tema especifico de estudio.

Por lo tanto, el cuestionario evaluard el liderazgo, entorno de trabajo y el compromiso
dentro de la institucidn, siendo este instrumento validado por docentes (expertos) de
la Facultad de Ciencias Administrativas, asegurando su validez y aplicabilidad en las
empresas de servicios privadas con la finalidad de medir y resolver los problemas de

la institucidén o empresa.

2.9.1. Alfa de Cronbach

El Alfa de Cronbach analiza la consistencia interna de la confiabilidad de los niveles,
calculando la correlacion entre los items a escala, por lo que el estadistico Alfa de
Cronbach y la interpretacion de sus resultados muestra que si los diferentes items de
una escala son medidas de una realidad comun. Las respuestas a estos items deben
exhibir altas correlaciones entre si, de lo contrario, las bajas correlaciones entre
algunos items indicardn que ciertas declaraciones de la escala no son medidas

confiables del constructo (Martinez et al., 2008).
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Tabla 2: Escala de fiabilidad del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Rangos internos
X>09 Excelente
0.8<x<0.9 Bueno
0.7<x<0.8 Aceptable
0.6 <x<0.7 Cuestionable
0.5<x<0.6 Pobre
X<0.5 Inaceptable

Elaborado por: Investigacion bibliografica (Martinez et al., 2008)

Nota: Intervalos de confiabilidad del Alfa de Cronbach

e Calculo del alfa de la empresa
Tabla 3: Nivel de confiabilidad del Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N° de elementos
Cronbach
,942 20

Al concluir el anélisis del Alfa de Cronbach por medio de los resultados obtenidos de
las 20 preguntas del cuestionario de esta investigacién se obtuvo un resultado de 0,942
lo que significa que existe una fiabilidad excelente, de modo que su aplicabilidad de
este instrumento esté totalmente justificada, por ende existe una relacién directa en lo

que se va a investigar dando cumplimiento a los objetivos de este estudio.

2.9.2. Coeficiente de validacion del instrumento mediante la V de Aiken

La V de Aiken es un coeficiente que permite cuantificar la relevancia de un item para
un dominio de contenido en base a la evaluacién de N jueces. El coeficiente combina
el calculo con la evaluacién de los resultados a nivel estadistico, esto se calcula como
el cociente de la suma méxima de las diferencias entre los datos obtenidos y el valor

posible basandose en la evaluacion de un grupo de jueces (Aiken, 1985).
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Tabla 4: Validacién V de Aiken

Evaluacion de expertos segun el coeficiente V de Aiken
Ing. Ing.
Expertos Alberto Ing. Cesar | Fabricio
Lara Guerrero Lascano
Excelente= 4; Bueno= 3; Regular= 2;
CRITERIOS
Deficiente= 1
Presentacion del instrumento. 3 4 4
Claridad en la redaccion de las
3 4 4
preguntas.
Pertinencia de la variable con los
o 3 3 4
indicadores.
Relevancia del contenido. 3 3 4
Factibilidad de la aplicacién. 3 3 4
Validez de contenido del
3 4 4
cuestionario.

Elaborado por: Grupo investigador
Nota: Datos obtenidos de la valuacidn del instrumento por los expertos de la Facultad
de Ciencias Administrativas.

Férmula:

Nomenclatura:

X : promedio de la calificacion de los jueces

I: valor minimo de la escala de calificacion de la ficha de evaluacién del instrumento
k: rango (diferencia entre el valor maximo y minimo de la escala utilizada en la ficha
de evaluacion de jueves).

De este modo, en el calculo de validacion del instrumento con la V de Aiken se lo
realizé con la calificacion de 3 jueces (profesores de la facultad), por ende se calcul6
la variable k con la calificacion politdbmica més alta que es 4 menos 1 y para obtener

el resultado de la VV de Aiken se sacd el promedio de la calificacion de los 3 expertos.
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CAPITULO Il

3. RESULTADOS Y DISCUSIONES

3.1. Andlisis y discusidn de los resultados obtenidos
Una vez recopilada la informacién por medio de la aplicacién del cuestionario con las
20 premisas a investigar sobre el tema de estudio se puede apreciar los resultados del
instrumento empleado a las empresas de servicios, por ende se realiza la tabulacion e

interpretacion de los datos obtenidos de cada una de las preguntas ejecutadas.

Tabla 5: Pregunta 1: ; Mi jefe inmediato posee las competencias adecuadas?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 70 26,42%
De acuerdo 131 49,43%
Neutro 38 14,34%
En desacuerdo 21 7,92%
Totalmente en desacuerdo 5 1,89%
Total 265 100%

llustracion 2: Anadlisis porcentual mi jefe inmediato posee las competencias

adecuadas

30,00%  26,42%

0,
20,00% 14,34%
10,00% 7.92%
1,89%

0,00%

do Neutro En Totalmente
desacuerdo en
desacuerdo
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados el 26,43% mencionaron que estan totalmente de acuerdo, el
49,43% (131 personas) manifestaron que estan de acuerdo que su jefe posea las
competencias adecuadas mientras que el 14, 34% se mantienen en forma neutra, el
7,29% esta en desacuerdo, por ende, el 1,89% esta totalmente de acuerdo que su jefe
no posee las competencias adecuadas. De este modo se puede apreciar que en las
empresas de servicios los jefes si poseen las competencias adecuadas para el liderazgo

y manejo de esta.

Tabla 6: Pregunta 2: ;Mi jefe inmediato tiene un pensamiento flexible y capacidad

adaptativa en un entorno de incertidumbre?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 61 23,02%
De acuerdo 120 45,28%
Neutro 52 19,62%
En desacuerdo 23 8,68%
Totalmente en

desacuerdo 9 3,40%
Total 265 100%

llustracion 3: Analisis porcentual mi jefe tiene un pensamiento flexible y capacidad

adaptativa en un entorno de incertidumbre
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados el 23,02% menciona que esta totalmente de acuerdo, el 45,
28% (120 personas) evidencian que estan de acuerdo que su jefe tenga un pensamiento
flexible y capacidad adaptativa en un entorno de incertidumbre, de modo que el
19,62% se mantiene de forma neutra, mientras tanto el 8,68% sefialo que esti en
desacuerdo, por ende el 3,40% esta totalmente en desacuerdo. De manera que en las
empresas de servicios el jefe si tiene capacidad adaptativa y flexible en un entorno de

incertidumbre.

Tabla 7: Pregunta 3: ¢ Mi jefe inmediato inspira una actitud positiva?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 80 30,19%
De acuerdo 111 41,89%
Neutro 48 18,11%
En desacuerdo 17 6,42%
Totalmente en desacuerdo 9 3,40%
Total 265 100%

llustracion 4: Analisis porcentual mi jefe inspira actitud positiva

25,00%

20,00% 18,11%

15,00%

10,00% 6,42%
5.00% 3,40%

0,00%

En Totalmente
desacuerdo en
desacuerdo

Analisis e interpretacidn:
De los 265 encuestados el 30,19% sefialo que esta totalmente de acuerdo, el 41,89%

(111 personas) estan de acuerdo que el jefe inspire una actitud positiva, de tal modo
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que el 18,11% estan de manera neutra, el 6,42% dicen estar en desacuerdo y el 3,40%
estdn totalmente en desacuerdo. De esta manera se puede comprobar que en las

empresas de servicios estan de acuerdo que el jefe tenga una actitud positiva.

Tabla 8: Pregunta 4: ;Mi jefe inmediato fortalece la confianza y promueve el trabajo

en equipo?
Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 69 26,04%
De acuerdo 107 40,38%
Neutro 44 16,60%
En desacuerdo 34 12,83%

Totalmente en
desacuerdo 11 4,15%
Total 265 100%

llustracion 5: Analisis porcentual mi jefe fortalece la confianza y promueve el trabajo
en equipo

30,00%

26,04%

25,00%
20,00% 16,60%
15,00% 12,83%
10,00%
4,15%
5,00%
0,00%
En Totalmente

de do en
desacuerdo

te

Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados el 26,04% estan totalmente de acuerdo, el 40,38% (107
personas) estan de acuerdo que su jefe fortalece la confianza y promueve el trabajo en
equipo, por lo que el 16,60% estan en neutro, mientras tanto el 12,83% estan en

desacuerdo, por ende el 4,15% estan totalmente en desacuerdo. De modo que se
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evidencia que en las empresas de servicios el jefe si fortalece la confianza y promueve

el trabajo en equipo.

Tabla 9: Pregunta 5: ¢ Mi jefe inmediato me comunica con claridad los objetivos y

metas que debo lograr en mi trabajo?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 71 26,79%
De acuerdo 113 42,64%
Neutro 49 18,49%
En desacuerdo 27 10,19%
Totalmente en desacuerdo 5 1,89%
Total 265 100%

llustracion 6: Analisis porcentual mi jefe me comunica con claridad los objetivos y

metas que debo lograr en mi trabajo
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Anélisis e interpretacion:

0,00%

De los 265 encuestados el 26,73% mencionan que estan totalmente de acuerdo, el
42,64% (113 personas) ratifican que estan de acuerdo que el jefe les comunica con
claridad los objetivos y metas que deben lograr, ademas el 18,49% estan de forma

neutra, por lo que el 10,19% dicen estar en desacuerdo y el 1,89% estdn totalmente en
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desacuerdo. Por esta razdn se puede aseverar que en las empresas de servicios el feje

si comunica con claridad los objetivos y metas que deben lograr en el trabajo.

Tabla 10: Pregunta 6: ¢ Mi jefe inmediato escucha lo que dice el grupo de trabajo?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 71 26,79%
De acuerdo 96 36,23%
Neutro 54 20,38%
En desacuerdo 37 13,96%

Totalmente en
desacuerdo 7 2,64%
Total 265 100%

llustracion 7: Analisis porcentual mi jefe escucha lo que dice el grupo
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20,38%

20,00%
13,96%

2,64%
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Anélisis e interpretacion:

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%

De los 265 encuestados, el 26,79% dicen estar totalmente de acuerdo, el 36,23% (96
personas) aseveran que estan de acuerdo que el jefe si escucha lo que dice el grupo de
trabajo, de esta forma el 20,28% manifiestan que estdn en neutralidad, lo cual el

13,96% estan en desacuerdo y el 2,64% dicen que estan en total desacuerdo. De tal
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modo se asegura que en las empresas de servicios el jefe si escucha lo que su grupo de

trabajo le dice.

Tabla 11: Pregunta 7: ¢;La comunicacion con mi jefe inmediato es buena?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 67 25,28%
De acuerdo 115 43,40%
Neutro 52 19,62%
En desacuerdo 28 10,57%
Totalmente en desacuerdo 3 1,13%
Total 265 100%

llustracion 8: Analisis porcentual la comunicacion con mi jefe es buena
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Anélisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, el 25,28% justifican que estan totalmente de acuerdo, el
43,40% (115 personas) declaran que estan de acuerdo que la comunicacion con su jefe
es buena, por lo que el 19,62% es neutral y el 10,57% estan en desacuerdo, entonces
el 1,13% es totalmente en desacuerdo. De esta forma se dice que en las empresas de

servicios el jefe si tiene una buena comunicacion con el personal a cargo.
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Tabla 12: Pregunta 8: Se informa peridédicamente al empleado sobre el avance de

metas y logros de objetivos.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 71 26,79%
De acuerdo 107 40,38%
Neutro 48 18,11%
En desacuerdo 31 11,70%

Totalmente en
desacuerdo 8 3,02%
Total 265 100%

llustracion 9: Analisis porcentual se informa periddicamente el avance de

metas y logro de los objetivos
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Analisis e interpretacion:

5,00%

0,00%

De los 265 encuestados, el 26,79% estan totalmente de acuerdo, el 40,38% (107
personas) mencionan estar en de acuerdo que informan a los empleados
periédicamente del avance de mentas y logros de los objetivos, mientras tanto el
18,11% estan de forma neutral, entonces el 11,70% estan en desacuerdo por lo que el
3,02% demuestran estar en total desacuerdo. Mediante esto se tiene la certeza de que
en las empresas de servicios estdn de acuerdo que si se informa periédicamente a los

empleados de sus logros y metas alcanzadas.
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Tabla 13: Pregunta 9: Consideras que tus objetivos son alcanzables y te mantienen

en un esfuerzo constante por conseguirlos.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 81 30,57%
De acuerdo 111 41,89%
Neutro 46 17,36%
En desacuerdo 22 8,30%
Totalmente en desacuerdo 5 1,89%
Total 265 100%

llustracion 10: Analisis porcentual consideras que tus objetivos son

alcanzables y te mantienen en un esfuerzo constante por conseguirlos
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Analisis e interpretacidn:

De los 265 encuestados, el 30,57% mencionan estar totalmente de acuerdo, el 41,89%
(111 personas) justifican estar de acuerdo que sus objetivos son alcanzables y se
mantienen en un esfuerzo constante por conseguirlos, por ello el 17,36% estan en
forma neutral, ya que el 8,30% estan en desacuerdo, mientras que el 1,89% estan en
total desacuerdo. Mediante este andlisis se dice que si existe un acuerdo en que los
objetivos del equipo de trabajo sean alcanzables y se mantengan en constante esfuerzo

por conseguirlos.
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Tabla 14: Pregunta 10: Mi jefe inmediato valora mucho nuestro esfuerzo en el

trabajo.
Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 67 25,28%
De acuerdo 100 37,74%
Neutro 54 20,38%
En desacuerdo 34 12,83%

Totalmente en
desacuerdo 10 3,77%
Total 265 100%

llustracion 11: Analisis porcentual mi jefe inmediato valora mucho nuestro

esfuerzo en el trabajo.
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Andlisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, el 25,28% dicen estar en total acuerdo, el 37,74% estén de
acuerdo que el jefe valore mucho el esfuerzo realizado en el trabajo, asi el 20,38% esta
de forma neutral, ademas el 12,83% estd en desacuerdo, por ende el 3,77% esta en
total desacuerdo. Por ello, podemos aseverar que en las empresas de servicios el jefe

si valora el esfuerzo trabajado de su equipo.
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Tabla 15: Pregunta 11: Mi esfuerzo ha tenido retribuciones (no solo salarial) justas.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 64 24,15%
De acuerdo 106 40,00%
Neutro 61 23,02%
En desacuerdo 21 7,92%
Totalmente en desacuerdo 13 4,91%
Total 265 100%

llustracion 12: Analisis porcentual mi esfuerzo ha tenido retribuciones (no

solo salarial) justas.
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, el 24,15% estan totalmente de acuerdo, el 40,00% (106
personas) menciona que han tenido retribuciones justas por el trabajo y esfuerzo
desempefiada en sus labores a favor de la institucidn, mientras que del 23,02% se
encuentran en un estado neutro, mientras el 7,92% estan en desacuerdo por lo tanto el
4,91% estan totalmente de acuerdo que no han recibido por parte de la institucion
ningun tipo de reconocimiento por parte de la institucién por lo tanto esto puede

generar que los trabajadores se desmotiven y bajen su rendimiento. Se evidencia que
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las empresas de servicios que los jefes son justos con sus colaboradores al reconocer

el trabajo que realizan.

Tabla 16: Pregunta 12: Existe integracion y cooperacion entre los miembros del

departamento.
Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 64 24,15%
De acuerdo 102 38,49%
Neutro 57 21,51%
En desacuerdo 31 11,70%

Totalmente en
desacuerdo 11 4,15%
Total 265 100%

llustracion 13: Analisis porcentual existe integracion y cooperacion entre los

miembros del departamento.
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, el 24,15% estan totalmente de acuerdo, el 38,49% (102
personas) encuestadas estan de acuerdo que, si existe cooperacion e integracién entre
los integrantes del departamento, seguido del 21,51% en un estado neutro, mientras el

11,70% estan en desacuerdo por lo tanto el 4,15% estan totalmente de acuerdo que no
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existe integracion y cooperacion entre los miembros de su departamento. De este modo
las empresas de servicios se evidencian que existe una buena relacion entre el lider y

sus colaboradores en la cual el valora las ideas o propuestas de sus seguidores.

Tabla 17: Pregunta 13: El departamento esta organizado adecuadamente de manera

que puedo trabajar productiva y eficientemente.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 69 26,04%
De acuerdo 115 43,40%
Neutro 50 18,87%
En desacuerdo 25 9,43%
Totalmente en desacuerdo 6 2,26%
Total 265 100%

llustracion 14: Anaélisis porcentual el departamento estd organizado

adecuadamente de manera que puedo trabajar productiva y eficientemente.
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, se determino que el 26,04% esté totalmente de acuerdo, por
otro lado el 43,40% (115 personas) estan de acuerdo que el departamento en el que
desarrollan sus actividades se encuentra organizado por lo cual les permite realizar su
trabajo de manera eficiente y productiva, mientras que el 18,87% se encuentran en un

estado neutro, el 9,43% estan en desacuerdo, finalmente el 2,26% que es un porcentaje
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menor estan totalmente de acuerdo que no existe una buena organizacion el
departamento por lo tanto como resultado su rendimiento es deficiente y poco

productivo.

Tabla 18: Pregunta 14: Mis necesidades bdasicas estdn siendo satisfechas

adecuadamente.
Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 64 24,15%
De acuerdo 119 44,91%
Neutro 49 18,49%
En desacuerdo 28 10,57%

Totalmente en
desacuerdo 5 1,89%
Total 265 100%

llustracion 15: Anélisis porcentual mis necesidades basicas estdn siendo

satisfechas adecuadamente.
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Analisis e interpretacion:
De las 265 personas encuestadas, el 24,15% estan totalmente de acuerdo, el 44,91%
de (/119 personas) menciona que estan de acuerdo puesto que la institucion satisface

sus necesidades, mientras que el 18,49% se encuentran en un estado neutro, mientras
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el 10,57% estan en desacuerdo, por lo tanto el 1,89% que es un porcentaje menor
menciona que esta totalmente de acuerdo que la institucidn no satisface las necesidades
de sus miembros por lo tanto cabe recalcar que al no satisfacer sus necesidades los

colaboradores no desarrollaran sus actividades de manera adecuada.

Tabla 19: Pregunta 15: Me siento parte de la organizacion.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 87 32,83%
De acuerdo 103 38,87%
Neutro 45 16,98%
En desacuerdo 25 9,43%
Totalmente en desacuerdo 5 1,89%
Total 265 100%

llustracion 16: Analisis porcentual Me siento parte de la organizacion.
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Anélisis e interpretacion:

De las 265 encuestados, el 32,83% esta totalmente de acuerdo, por otro lado el 38,87%
(103 personas) estan de acuerdo que se sienten parte de la organizado por lo tanto
motiva a sus colaboradores a alcanzar las metas y objetivos, mientras que el 16,98%

se encuentran en un estado neutro, el 9,43% estan en desacuerdo, finalmente el 1,89%
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que es un porcentaje menor estan totalmente de acuerdo que no se sienten parte de la

organizacion y como consecuencia la productividad de la empresa reduciria.

Tabla 20: Pregunta 16: Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 66 24,91%
De acuerdo 116 43,77%
Neutro 49 18,49%
En desacuerdo 28 10,57%

Totalmente en
desacuerdo 6 2,26%
Total 265 100%

llustracion 17: Analisis porcentual se toman en cuenta las iniciativas y

sugerencias personales.
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Analisis e interpretacidn:

De los 265 encuestados, el 24,91% estan totalmente de acuerdo, el 43,77% (116
personas) menciona que sus sugerencias e iniciativas son tomadas en cuenta en la
entidad, mientras que el 18,49% se encuentran en un estado neutro, mientras el 10,57%

estdn en desacuerdo, por lo tanto, el 2,26% que es un porcentaje menor menciona que
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estd totalmente de acuerdo que su lider no toman en cuenta sus opiniones o
sugerencias. De esta manera se puede evidenciar que los lideres promueven una buena

comunicacion eficaz entre lider y colaborador.

Tabla 21: Pregunta 17: Las herramientas de trabajo son las adecuadas.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 67 25,28%
De acuerdo 122 46,04%
Neutro 48 18,11%
En desacuerdo 19 7,17%
Totalmente en desacuerdo 9 3,40%
Total 265 100%

llustracion 18: Analisis porcentual las herramientas de trabajo son las

adecuadas.
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, el 25,28% estan totalmente de acuerdo, el 46,04% (122
personas) menciona que estdn de acuerdo puesto que las herramientas de trabajo
proporcionadas son adecuadas, mientras que el 18,11% se encuentran en un estado
neutro, mientras el 7,17% estan en desacuerdo, por lo tanto el 3,40% que es un

porcentaje menor menciona que esta totalmente de acuerdo que las herramientas de

57



trabajo proporcionadas por la organizacién no son las adecuadas. Se pueden evidenciar
que las herramientas de trabajo proporcionadas a los colaboradores por la empresa son

las adecuadas.

Tabla 22: Pregunta 18: Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 73 27,55%
De acuerdo 109 41,13%
Neutro 53 20,00%
En desacuerdo 27 10,19%

Totalmente en
desacuerdo 3 1,13%
Total 265 100%

lustracion 19: Anadlisis porcentual sus funciones y responsabilidades estan

bien definidas.
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, el 27,55% estd totalmente de acuerdo, por otro lado, el
41,13% (109 personas) estan de acuerdo que se sus funciones y responsabilidades,
mientras que el 20,00% se encuentran en un estado neutro, el 10,19% estan en
desacuerdo, finalmente el 1,13% que es un porcentaje menor estan totalmente de

acuerdo que las funciones y responsabilidades no estan bien definidas. De este modo
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apreciar que los lideres de las empresas de servicios definen las funciones y

responsabilidades de manera adecuada a sus seguidores.

Tabla 23: Pregunta 19: Conozco la misidn, vision y valores de la institucién.

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 74 27,92%
De acuerdo 108 40,75%
Neutro 51 19,25%
En desacuerdo 27 10,19%
Totalmente en desacuerdo 5 1,89%
Total 265 100%

llustracion 20: Andlisis porcentual conozco la mision, visién y valores de la

institucion.
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, el 27,92% esta totalmente de acuerdo, por otro lado, el 40,75%
(108 personas) estan de acuerdo que conocen la mision visién y valores, mientras que
el 19,25% se encuentran en un estado neutro, el 10,19% estan en desacuerdo,
finalmente el 1,89% que es un porcentaje menor estan totalmente de acuerdo que no
conocen la misidn, vision y valores de la institucion. De esta manera se evidenciar que
las empresas de servicios que los lideres socializan y dan a conocer a sus colaboradores

la informacion as relevante por el cual fue creada y para el logro de los objetivos.
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Tabla 24: Pregunta 20: Me siento orgulloso de trabajar en esta institucién/empresa

con liderazgo

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 388 33,21%
De acuerdo 103 38,87%
Neutro 47 17,74%
En desacuerdo 22 8,30%

Totalmente en
desacuerdo 5 1,89%
Total 265 100%

llustracion 21: Analisis porcentual me siento orgulloso de trabajar en esta

institucién/empresa con liderazgo
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Analisis e interpretacion:

De los 265 encuestados, el 33,21% esta totalmente de acuerdo, por otro lado, el 38,87%
(103 personas) estan de acuerdo que se sienten orgullosos de trabajar en la empresa,
mientras que el 17,74% se encuentran en un estado neutro, el 8,30% estdn en
desacuerdo, finalmente el 1,89% que es un porcentaje menor estan totalmente de
acuerdo que no se sienten orgullosos de trabajar en la empresa. De este modo se puede
evidenciar que las empresas de servicios los lideres tienen la capacidad de influir en

sus colaboradores para el logro de las etas de la organizacion.
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3.2. Verificacion de hipotesis

La prueba de hipoétesis es la actividad de probar adecuadamente la verdad o falsedad
de una hipotesis a través de la observacion, la experimentacion, el analisis estadistico
o la investigacion, por lo que se basa en el proceso de encontrar evidencia para
respaldar que la hipotesis es cierta, y este es el proceso en el que los métodos
hipotéticos-deductivos son los més utilizados para confirmarlo (Cherry, 2016).

Es importante resaltar que para la verificacion de hipotesis se utilizd un cuestionario,
mediante los resultados obtenidos se realiz6 un estudio estadistico en el programa
SPSS donde se efectud la correlacion de Pearson entre la pregunta 10 de la variable
independiente y la pregunta 16 de la variable dependiente para verificar la correlacion
existente entra las dos variables y asi poder aceptar una de las dos hipdtesis

establecidas.

3.2.1. Desarrollo de la hip6tesis

o HO: El liderazgo transformacional no contribuye en el mejoramiento del clima
laboral en empresas de servicios
e H1: El liderazgo transformacional contribuye en el mejoramiento del clima

laboral en empresas de servicios

3.2.1.1. Coeficiente de correlacién de Pearson

El anélisis de correlacion ayuda a medir el grado de asociacién entre dos variables
dependientes, por lo tanto, la correlacion es una medida estadistica definida por el
coeficiente de correlacion R medido en una escala que varia entre -1 y +1. Asi, un
valor de +1 indica una correlacién positiva perfecta y -1 una correlacién inversa
perfecta. El andlisis de correlacidn se puede aplicar cuando se desea saber si se trata

de variables continuas o discretas relacionadas (Pedroza y Discovkyi, 2006).
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Tabla 25: Correlacion de Pearson

Correlacion de Pearson Rangos internos
R=1 Correlacion perfecta
08<R<1 Correlacidon muy alta

0.6 <R <0.8 Correlacion alta
04<R<0.6 Correlacion moderada

02<R<04 Correlacion baja
0<R<0.2 Correlacion muy baja

R=0 Correlacidn nula

Elaborado por: investigacién bibliografica (Pedroza y Discovkyi, 2006)

Nota: indice numérico de la correlacién de Pearson

En la comprobacion de hipdtesis se utiliz6 la correlacion de Pearson tomando

acotaciones la pregunta 10 de la variable independiente y la pregunta 16 de la variable

3.2.1.2.

Comprobacion de hipdtesis

dependiente de este modo se verifico si existe correlacidn entre dichas variables.

Correlaciones de variables

VI VD
VI Correlacién de Pearson 1 860
Sig. (bilateral) ,000
N 265 265
VD Correlacién de Pearson 860* 1
Sig. (bilateral) ,000
N 265 265

Tabla 26: Correlacion de Pearson

Elaborado por: Grupo investigador

Nota: Resultados obtenidos en el programa SPSS mediante la correlacion de Pearson.
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e Criterio de decision
Para aceptar la hipétesis mediante el calculo de la correlacién se debe tomar en cuenta
cuando el valor de significancia es menor a 0,05 se rechaza la HO, mientras tanto si el

valor de significancia es mayor a 0,05 se acepta la HO.

Analisis:

Como se puede evidenciar en la tabla de correlacion de datos, el valor calculado de P
es de 0,00 por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se procede a aceptar la hipotesis
alternativa donde se menciona que “El liderazgo transformacional contribuye en el
mejoramiento del clima laboral en empresas de servicios”, de tal modo que el
coeficiente de Pearson tiene un valor de 0,860 lo que quiere decir que existe una

correlacion muy alta entre las variables de estudio.

De esta forma podemos concluir que, en las empresas de servicios el liderazgo
transformacional es benefactor para el mejoramiento del clima laboral, siendo asi un
método de implementacién en todas estas organizaciones, con el fin de contribuir en
el logro de las metas, alcanzando el buen desempefio de los colaboradores para
mantener un excelente rendimiento, atencién y ejecucidn laboral de esta forma la
organizacion podra obtener un crecimiento en sus servicios de tal modo que sera

estable econ6micamente y rentable en el mercado por mucho mas tiempo.
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CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

e Enconclusién, por medio del desarrollo tedrico — documental de varias fuentes
bibliografias que proveen informacién clara y precisa orientada al liderazgo
transformacional y al clima laboral donde se define que el liderazgo
transformacional ayuda a lograr un alto nivel de motivacién y moral, este
liderazgo pretende maximizar el potencial y mejorar el desempefio de los
sequidores al proporcionar un buen ambiente de trabajo para el desarrollo
personal y profesional de los empleados, ya que permite el reconocimiento de
los cambios, las realidades del entorno, asi como identificar las necesidades de

cada integrante que conforman la empresa.

e Pararesumir, se pudo demostrar que al no existir un completo y buen liderazgo
transformacional en los Gltimos tiempos, el desempefio del personal no es
6ptimo como se suponia dado que la motivacién, compafierismo, comunicacién
y compromiso laboral va decayendo en las organizaciones de servicios, por
ende, a lo largo de los afios el liderazgo va cambiando con el fin de alcanzar un
dominante clima laboral para que cada organizacién sea estable econémica,

productiva y social por un largo plazo en el mercado.

e Finalmente, diremos que, en la actualidad el liderazgo es la clave para que
exista un buen rendimiento por parte de los integrantes de la organizacion y
que mejor ser un lider transformador caracterizado por fomentar las relaciones
entre los empleados, jefe y empleado, y entre jefes, dado que este tipo de
liderazgo impulsa a crecer y alcanzar los objetivos personales y profesionales,
por esta razén se confirma una relacion existente entre las dos variables
aceptando la hipétesis de investigaciéon mediante un estudio estadistico

validado por el coeficiente de Pearson con un valor de 0,620.

64



4.2. Recomendaciones

e Se recomienda considerar, las publicaciones e investigaciones literarias sobre
el liderazgo transformacional y clima laboral como parte del estudio académico
y de exploracion del conocimiento para el desarrollo e implementacién de

estrategias transformacionales en las empresas de servicios.

e Por otro lado, se sugiere emplear un liderazgo transformacional para que los
lideres de hoy en dia puedan adaptarse y juntamente adaptar al personal a
entornos de incertidumbre incrementando la participacion, confianza,
motivacidn, comunicacién y relaciones interpersonales entre ellos y miembros
del equipo, permitiendo elevar el rendimiento profesional de modo que mejore

el clima laboral de la organizacion.

e Por (ltimo, se propone aprovechar el eje estratégico de un liderazgo
transformacional para destacar el profesionalismo de los miembros de las
empresas de servicios, con el objetivo de obtener un ambiente adecuando para
el desarrollo y desenvolvimiento de las actividades laborales animando el

trabajo en equipo, la responsabilidad y el compromiso con la empresa.
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Anexos

¢

FACULTAD

DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TOBANMDD LLOERES OO VIV OF PO TURLY

RESOLUCION: 138-CD-P-2023

Corzejo Directivo de Facultad en Sezion Ordincric de febrero 03 del 2023, conocic el Acuerdo FCA-UT-
COE-071-2022 del 31 de enero del 2023, suscrito por el Ing. Joze Hemrerg Presidenie de lo Unidad de
Tidulacion de lc comrera de Organizacion de Emprezaz, medicnte el cucl conociod los comunicados del
30 de enero de 2022, suzcrito por ellngeniero Mouricio Vizuete y el Ingeniero Cezar Calvache,
docente: evaluadore: del perodo academico ordinario octubre 2022 — marzo 2023, designodos
mediante Acuerdo FCA-UT-COE- 057-2023, mediante el cual remiten la guwia pora la revision y
evoluacion de la propuesia del perfil del frabajo de titulacion, prezentado por las seforitas estudiantes,
CARVAJAL HERNANDEZARLETTE GUADALUPE y CHICAIZA GUACHAMBOZA KARINA MARIBEL
habilitaoda: pora e proceso de titulacion de lo Carrera de Crganizacion de Empreza: de Facuitad,
mediante el cual prezenta el Trabaojo de Tiulocion bajo lo modaidad de Proyecio de Invesfigocion, con
e tema: “EL UDERAIGO TRANSFORMACIONAL PARA EL MEJORAMIENTO DEL CUMA LABORAL EN
EMPRESAS DE SERVICIOS", previo o la obiencion del Titulo de Licenciadas de Empresas.

RESUELVE:

1. DESIGNAR al Ingeniero Mauricio Vizuete, como Docente Tutor del periodo academico ordinario
octubre 2022- manzo 2023, de lopropuesta del trabgjo de fitulacion con la modalidad de Proyecto de
Investigacion, con elfemac: “EL UDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA EL MEJORAMIENTO DEL CUMA
LABORAL EN EMPRESAS DE SERVICIOS™, previo a la obtencionde! THulo de Licenciodas de Empreza:,
prezentado por las sefortas estudiontes, CARVAJAL HERNANDEZ ARLETTE GUADALUFPE y CHICAIZA
GUACHAMBOZA KARINA MARIBEL, habiitado: para el proceso de groduacion de la Carerg de
Crganzacion de Emprezas.

2. SOUCITAR al ingeniero Mauricio Vauete, revize gue no existan trabajos similares con el propuesio por las
sefiorita: estudiontes, CARVAJAL HERNANDEZ ARLETTE GUADALUFE y CHICAIZA GUACHAMBOZIA
KARINA MARIBEL, elinforme rezpeciivo deberd tarentregodo en 30 dio: calendario, conjuntaments con
la Planificacion.

3. SOUCITAR al ingeniero Mauricio Vizuete, prezente un informe mernzual de avance durante el dezarrolio
del Proyecto de Ti#ulacion, en base o ko planificocion presentada, y uninforme fincl cprobando el
trabajo.

4. DESIGNAR o Abogado Daniel Frias F., Secrefario General de o Focutad, revize que laestudiante
cumpla con fodos los requizsitos previo a lo obtencion del $tulc de tercer nivel, a5 como también el tipo
de proroga =n la gue e encuenira por los sefonta: esfudiante:s, CARVAJAL HERNANDEZ ARLETTE
GUADALUPE y CHICAIZA GUACHAMBOZA KARINA MARIBEL, hobiffoda: para =l proceso de graduacion
de la Caorera de Crganizacion de Emprezas, para continuar con el procedmiento corespondiente
conforme el Acuerdo FCA-UT-COE-071-2022 del 31 de enero del 2022, zuscrito por el Ing. Joze Herrera
Presidente de lo Uridad de Titulacion de la camers de Organizocion de Emprezas.

Ambato febrero 02, 2023

Atentamente,

-

ing. Sanfiago X. Peficherrera 1., MBA.
PRESIDENTE CD

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Copix Sna. Carveld Hemdnder Allette Cuodaupe  Sda. Chicolio Guachambors Karine Mol g, Mawicio Viuele
SPfgnc

—

76



“q
o
3] ‘\oﬂ

e

v
4

¥ UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

O TECNIC,
M O

| FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS

TEMA: “El liderazgo transformacional para el mejoramiento del clima laboral en

empresas de servicios”

Objetivo:

Determinar la relacion existente entre el liderazgo transformacional y el

clima laboral.

Instrucciones: Por favor, lea detenidamente cada pregunta y responda con relacion a
su opinién seleccionando una opcion de respuesta.

1. Mi jefe

2. Mi jefe

Cuestionario

inmediato posee las competencias adecuadas.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

inmediato tiene un pensamiento flexible y capacidad adaptativa en un

entorno de incertidumbre.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

inmediato inspira una actitud positiva.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutro

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
inmediato fortalece la confianza y promueve el trabajo en equipo.
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutro

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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10.

11.

Mi jefe inmediato me comunica con claridad los objetivos y metas que debo

lograr en mi trabajo.
e Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
Mi jefe inmediato escucha lo que dice el grupo de trabajo.
e Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
La comunicacion con mi jefe inmediato es buena.
e Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutro
e Endesacuerdo
e Totalmente en desacuerdo

Se informa peridédicamente al empleado sobre el avance de metas y logros de

objetivos.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo

. Consideras que tus objetivos son alcanzables y te mantienen en un esfuerzo

constante por conseguirlos.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
Mi jefe inmediato valora mucho nuestro esfuerzo en el trabajo.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
Mi esfuerzo ha tenido retribuciones (no solo salarial) justas.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
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12. Existe integracion y cooperacion entre los miembros del departamento.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
13. El departamento esta organizado adecuadamente de manera que puedo
trabajar productiva y eficientemente.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
14, Mis necesidades basicas estan siendo satisfechas adecuadamente.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e Endesacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
15. Me siento parte de la organizacion.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
16. Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo

17. Las herramientas de trabajo son las adecuadas
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro

e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo

18. Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro

En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
19. Conozco la misidn, vision y valores de la institucion
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
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e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
20. Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion/empresa con liderazgo
transformacional
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutro
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo

“Gracias por su colaboracion”
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Nota aclaratoria:

Cabe mencionar que a través de la identificacion y sustentacién de variables se
determinan las dimensiones, subdimensiones e indicadores, lo que nos permite
proponer y formular las preguntas de este cuestionario de acuerdo con la situacion real
de los antecedentes de investigacion para brindar sustento y apoyo a la base teorica de
la investigacion. Ademas, se consideraron instrumentos previamente validados y
publicados en bases de datos de alto impacto, como base para la ciencia estadistica,
siendo adaptados y replicados en este cuestionario de acuerdo con los siguientes

detalles:

Tomado de: Bohoérquez, E., Caiche, W., Benavides, V., & Benavides, A. (2023).
Motivation and Job Performance: Human Capital as a Key Factor for Organizational

Success. Scopus, 512, pags. 291-302. https://doi.org/10.1007/978-3-031-11295-9 21

Tomado de: Telles, F. S., Garcés, D. E., & Herndndez, J. A. (2022). Evaluation of the
validity of the questionnaire of psychosocial risk factors and evaluation of the
organizational environment proposed by NOM-035-STPS-2018. Scopus, 67(3), pags.
1-23. https://doi.org/10.22201/fca.24488410e.2022.3306
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https://doi.org/10.1007/978-3-031-11295-9_21
https://doi.org/10.22201/fca.24488410e.2022.3306

Ambato, 02 de marzo del 2023

Ing. César Andrés Guerrero Veléstegui, Mg.

Docente de la Facultad de Ciencias Administrativas
Universidad Técnica de Ambato

Presente

De mi consideracidn:

El estudiante, Carvajal Hernandez Arlette Guadalupe con CI. 180496598-4,
perteneciente al décimo semestre de la Carrera de Organizacioén de Empresas, me dirijo a
usted de la manera més comedida a fin de solicitarle, se me ayude con la validacién de la
encuesta en el formato adjunto, la cual sera aplicada al Trabajo de Integracién Curricular en

la Modalidad de Investigacion: “El liderazgo transformacional para el mejoramiento del
clima laboral en empresas de servicios”

Por la gentil atenci6n que sirva a dar a la presente, anticipo mi agradecimiento.

Atentamente,

Arlette Guadalupe Carvajal Herndndez

Adjunto: Encuesta — Matriz de validacién

82

o



VALIDACION DEL CUESTIONARIO

APRECIACION

SI NO

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los
encuestados puedan responderlo adecuadamente.

X

El niimero de preguntas del cuestionario es excesivo. e
CRITERIOS Excelente | Bueno | Regular | Deficiente

Presentacion del instrumento. X

Claridad en la redaccién de las preguntas. X

Pertinencia de la variable con los

indicadores. X

Relevancia del contenido. X

Factibilidad de la aplicacion. X

Validez de contenido del cuestionario. X

|Observaciones:

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Validado por: A G (;: S0

P ion: s b o
Folesidn Tocente.  Tn 932/“ (@ 1)

Tagarde Tesbajo: 6/ ai’('cj -—(T'c;?tn?c <

Cargo que desempeiia:

’-—T’EX\) A ‘/\-‘

Lugar y fecha de validacién:

A Wi BQ/‘O D

P Y
< {

K

Ut e

2R3

E-mail:

Con Quenero c) . U‘Ln. @C‘u & .

Teléfono o celular:

Firma:

0434539y ,

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacién de

este cuestionario
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Ambato, 02 de marzo del 2023

Econ. Luis Fabricio Lascano Pérez, Mg.

Docente de la Facultad de Ciencias Administrativas
Universidad Técnica de Ambato

Presente

De mi consideracion:

El estudiante, Carvajal Hernandez Arlette Guadalupe con CI. 180496598-4,
perteneciente al décimo semestre de la Carrera de Organizacién de Empresas, me dirijo a
usted de la manera mas comedida a fin de solicitarle, se me ayude con la validacién de Ia
encuesta en el formato adjunto, la cual serd aplicada al Trabajo de Integracién Curricular en
la Modalidad de Investigacion: “El liderazgo transformacional para el mejoramiento del

clima laboral en empresas de servicios”

Por la gentil atencién que sirva a dar a la presente, anticipo mi agradecimiento.

Atentamente,

Arlette Guadalupe Carvajal Hernandez

Adjunto: Encuesta — Matriz de validacién
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO

APRECIACION

_ SI NO
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los y
encuestados puedan responderlo adecuadamente. X
El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo. b4
CRITERIOS Excelente | Bueno | Regular | Deficiente
Presentacion del instrumento. 5
Claridad en la redaccion de las preguntas. ~
Pertinencia de la variable con los p
indicadores.
Relevancia del contenido. *
Factibilidad de la aplicacion. x
Validez de contenido del cuestionario. z

|Observaciones:

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Validado por: LS JAS(ALO
Profesion: T(U VoOuIS TH
Lugar de Trabajo: s AP M
Cargo que desempefia: OCE VAR

Lugar y fecha de validacién:

A BATO 21372023

E-mail:

Uf» (,(" § ceeMO (@ L/Q .edo.ec

Teléfono o celular:

oa 3% 8/4 6721y

‘A

Firma:

// i

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacion de

este cuestionario
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Ambato, 02 de marzo del 2023

Ing. Edwin Alberto Lara Flores, Mg.

Docente de la Facultad de Ciencias Administrativas
Universidad Técnica de Ambato
Presente

De mi consideracién:

.El estudiante, Carvajal Hernandez Arlette Guadalupe con CIl. 180496598-4,
perteneciente al décimo semestre de la Carrera de Organizacion de Empresas, me dirijo a
usted de la manera mas comedida a fin de solicitarle, se me ayude con la validacién de la
encuesta en el formato adjunto, la cual serd aplicada al Trabajo de Integracion Curricular en
la Modalidad de Investigacion: “El liderazgo transformacional para el mejoramiento del

clima laboral en empresas de servicios”

Por la gentil atencién que sirva a dar a la presente, anticipo mi agradecimiento.

Atentamente,

Arlette Guadalupe Carvajal Hernéandez

Adjunto: Encuesta — Matriz de validacion
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% & VALIDACION DEL CUESTIONARIO

APRECIACION

) SI NO
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los
encuestados puedan responderlo adecuadamente.
El niimero de preguntas del cuestionario es excesivo. -
CRITERIOS . Excelente | Bueno | Regular | Deficiente
Presentacion del instrumento.
Claridad en la redaccién de las preguntas.
Pertinencia de la variable con los )
indicadores. B
Relevancia del contenido. 4
Factibilidad de la aplicacién. /
Validez de contenido del cuestionario.
|Observaciones: B
IDENTIFICACION DEL EXPERTO
Validado por: Sy T s BT XD k=@ (S
Profesion: TobLrie?
Lugar de Trabajo: WA Y LD DD T LN CD
Cargo que desempeiia: Do o e T L
Lugar y fecha de validacién: rmrn T g /03 / OF
E-mail: e Nave @ Ura ede, @€
Teléfono o celular: Oam Bl A
Firma: . N (

Muchas gracias por su valiosa contribucién a la validacion de

este cuestionario
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