oF Qe

&

Facultad /
de Ciencias Administrativas
FCADN

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Trabajo de titulacion en la modalidad de proyecto de
investigacion previo a la obtencion del Titulo de Licenciada

en Administracion de Empresas

TEMA: “El liderazgo y la motivacion del servicio en la

Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S.

A

AUTORA: Juliana Scarlet Gavilanez Mera

TUTOR: Dr. Oswaldo Santiago Verdesoto Velastegui

eNCIAS 45
AMBATO - ECUADOR &° "y,
e _—
Junio 2026 5 = 2
2 = =
.

. ADMINISTRACION
\ o EMPRESAy
A.E



APROBACION DEL TUTOR

Dr. Oswaldo Santiago Verdesoto Velastegui

CERTIFICA:

En mi calidad de Tutor del trabajo de titulacion “El liderazgo y la motivacion del
servicio en la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S. A.”
presentado por la sefiorita Juliana Scarlet Gavilanez Mera para optar por el titulo de
Licenciada en Administracion de Empresas, CERTIFICO, que dicho proyecto ha sido
prolijamente revisado y considero que responde a las normas establecidas en el

Reglamento de Titulos y Grados de la Facultad suficientes para ser sometido a la

presentacion publica y evaluacion por parte del tribunal examinador que se designe.

Ambato, 17 de junio 2026

Dr. Santiago Oswaldo Verdesoto Velastegui

i



DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Yo, Juliana Scarlet Gavilanez Mera, declaro que los contenidos y los resultados
obtenidos en el presente proyecto, como requerimiento previo para la obtencion del
Titulo de Licenciada en Administracion de Empresas, son absolutamente originales,

auténticos y personales a excepcion de las citas bibliograficas.

Juliana Scarlet Gavilanez Mera

iii



APROBACION DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL DE GRADO

Los suscritos profesores calificadores, aprueban el presente trabajo de titulacion, el
mismo que ha sido elaborado de conformidad con las disposiciones emitidas por la

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

Ing. Julio Mauricio Vizuete Muiioz, PhD.

Ing. Angel Xavier Solorzano Costales, Mg.

Ambato, 17 de junio 2026

v



DERECHOS DE AUTOR

Autorizo a la Universidad Técnica de Ambato, para que haga de este trabajo de
titulacion o parte de él, un documento disponible para su lectura, consulta y procesos

de investigacion, segin las normas de la Institucion.

Cedo los derechos en linea patrimoniales de mi proyecto de investigacion con fines de
difusion publica, ademas apruebo la reproduccion de este proyecto dentro de las
regulaciones de la Universidad, siempre y cuando esta reproduccién no suponga una

ganancia econdmica y se realice respetando mis derechos de autor.

Juliana Scarlet Gavilanez Mera



DEDICATORIA

“Pero te llamé al sentir que me caia, y tu, con mucho amor, me sostuviste. En medio
de mis angustias y grandes preocupaciones, ti me diste consuelo y alegria. ~

- Salmos 94:18-19

En primer lugar, quiero dedicar este trabajo a Dios, que siempre fue y sera mi fortaleza
y sabiduria, por darme la fuerza de seguir, incluso cuando no creia en mi misma. Aun
asi, Su presencia ha estado siempre conmigo y me ha motivado a seguir en los
momentos mas complejos de mi vida. Este es uno de los logros mas importantes que
te voy a dedicar, mi Sefior. Sin Ti, esto no habria sido posible. Sé que tengo mis propios
planes, pero confio en que los Tuyos son perfectos. No importa cuén dificil se vuelva
mi vida, nunca dejaré de creer en Ti ni de amarte. Te amo con todo mi ser.

A mis padres, quienes, de una u otra forma, han sido el pilar de mi vida. No tengo
palabras para expresar mi agradecimiento por todo lo que me han dado. Papi, gracias
por enseiarme que el sacrificio, el trabajo constante y, sobre todo, ser responsable y
perseverante. Por otro lado, a mi mami, la que ha sido mi guia en cada momento de
dificultad, por su paciencia, por cuidarme y preocuparse por mi. Han sido mi fuerza y
mi inspiracion. Siempre estaré agradecida con ustedes y no pienso dejarlos solos
jamas. Son mi vida entera.

A mis hermanos, por ser mis mejores amigos, mis compafieros de vida. Muchas gracias
por brindarme su amor, por cada sonrisa que comparti, por estar siempre ahi en cada
situacion de necesidad. Sin vosotros, este camino habria sido mucho més complicado.
Son mi mayor riqueza, Alejo, Nico, Cris y mi Iker, y me siento infinitamente
agradecida con Dios por teneros a mi lado, siempre listos para dedicarme algo de
vuestro carifio y apoyo. Siempre juntos. Amén.

Para mis amigos, Anita, Naho y Josué, quienes me han acompanado en este proceso y
continuan formando parte importante de mi vida durante los afios que estén por venir.
Ustedes han sido mis mejores amigos de siempre, mis consuelos y las risas que me
levantaron en los dias mas oscuros de mi vida. Nuestra amistad tiene que durar muchos
afos mas, hasta que seamos viejitos. Los quiero mucho a los tres.

A mi persona favorita, agradezco tu amor, tu paciencia y tu apoyo constante. Tu

presencia ha sido mi fortaleza en este camino.

Vi



AGRADECIMIENTO

Agradezco con todo mi corazén a mi Dios todopoderoso, que ha sido parte de este
suefio hecho realidad, que nunca me dejé sola y siempre estuvo conmigo en todo
momento. No sé qué haria sin ti. Te amo, Sefior.

A mis padres, quienes son mi fuerza y mi motivacion para permanecer dia a dia en el
camino de la mejora. Todo lo que soy, todo lo que he llegado a ser, me lo han dado
ustedes, por esa razon siempre estaré agradecida. Papi, mami, son mi mejor regalo, el
mas grande que Dios me ha dado; son mi bendicion, de la que siempre llevaré en mi
corazon su amor y sus ensefianzas. Los amo.

A mis hermanos, Alejo, Nico, Cris y a mi Iker, mis mejores amigos. Este es uno de los
primeros logros que comparten conmigo, y yo sé€ que ustedes también alcanzardn sus
propios logros. Estaré ahi, porque los amo y siempre quiero lo mejor para ustedes.

A mis amistades, Anita, Naho y Josué, que me dieron su apoyo, su tiempo y su amor.
Mil gracias por acompafiarme, por estar siempre a mi lado y por darme palabras de
animo cuando mas los necesitaba, siempre estaré¢ agradecida a ustedes.

A mis tutores, al Dr. Verdesoto, mi tutor de tesis, un hombre muy admirable,
inteligente y, sobre todo, una gran fuente de inspiracion para ser como ¢l y mejorar
cada dia mas. Y a mi profesor Arturo, que me ha brindado su apoyo y ha sido como

un amigo mas. Muchas gracias.

vil



INDICE GENERAL

APROBACION DEL TUTOR .....c.ooiuiiimieeeeeeeeeeeeeee e ene e il
DECLARACION DE AUTENTICIDAD .......c.ooiviviieeeeeeeeeeeeeeeeeee e, iii
APROBACION DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL DE GRADO .................. v
DERECHOS DE AUTOR ..ottt sttt st A%
DEDICATORIA ... .ottt ettt et st e st esaeeseesteenseeseesneenseas vi
AGRADECIMIENTO ......ooitiiiieieteie ettt s sne e vii
INDICE GENERAL ......coooiimriimritnsiiesiseesse s ssesssssssse st ssssessssenns viii
INDICE DE TABLAS......cootvttiettiieeiee et xi
INDICE DE FIGURAS ......cvvtiiiirrieniieeseeee sttt xii
INDICE DE ANEXOS .....oouiimiireireiseiseeiessessessses st ssessesse oo xiii
RESUMEN EJECUTIVO ..ottt st s Xiv
ABSTRACT ...ttt et e e st e e st e e st e e s abteesnbeeesnseeesnseesnnsees XV
INTRODUCCION .......ccoovtuiiriireissiseese sttt 1
CAPITULO Laoueeieneeeneeneimseensenssenssssssssssssssssessssessssessssssssssssssssssssssssssasssssssssess 2
MARCO TEORICO.c..cuucuminmnseusnssnssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 2
L1, ADEECEACILES. ....couiiiiiiiieeiieeee ettt sttt e 2
| © 10} 151 7 7o 1 USSP 2

| B € 1<) 1 1<) v | SRS PPRR SRR 2

1.2.2. ODbjetivos ESPECifiCOS ......covuiriiriiriiiiiiiiiicierteiecceeee e 3
1.3.  Planteamiento del Problema............ccocooiiiiiiiiiiniiiiceeeen 3
L4, JUSHFICACION .....eieiiiiit ettt ettt ettt et e e eaeeneeas 4
1.5 MArCO TEOTICO ..cuviiiieiiieiieeiee ettt sttt 5
1.5.1.  El Liderazgo en 1as OrganizaCiones..........cccceecueeerveeereveeennreeenneeessnneessuneenneens 5

1.5.1.1.  Definicion de Liderazgo .........cccccevueriiniriiiniiniiiinieneeceeesece e 5
1.5.2.  Tipos de LAderazgo .......c.cccueeiieriieniieiieeie ettt ettt 6

1.5.2.1.  Liderazgo Situacional...........cccceeriiieriireiienieiieecie e 6

1.5.2.2. Liderazgo Transformacional..............cccceeriiriiienieeiieniieiiesie e 7

1.5.2.3.  Liderazgo Transaccional............ccceeecuiieriieeriieeniie e eeeeevee e 8
1.5.3. Dimensiones del LIderazgo..........cccveeeuiiiriiiieiiieeciieeciee e 9

1.5.3.1. RendiciOn de CUBNLAS........cceeeiiieiiiiiiiieieeieeeeete e 9

1.5.3.2. Cumplimiento de NOTMAS ..........cceeercueieriieerrieerieeereeeeireeeireeeveeeseneees 10



1.5.3.3.  Coordinacion y colaboracion organizacional .............ccceeceeeevierveennennne. 11

1.5.4.  Definicion de MOtIVACION ....c..covueeiiriiiriieieniierieeientesieee e 13
1.5.6.  Teorias de 1a MOtIVACION .....cocueeiuiiiiiiiiiieiiceiceee e 16
1.5.7. Relacion entre Liderazgo y MotivaCiOn..........cceeeeveeerieeeciieeeiieeevie e 18
1.5.7.1.  Impacto del Liderazgo en la Motivacion de los Empleados................. 18
1.5.7.2.  Influencia del Liderazgo Transformacional en la Motivacion ............. 19
1.5.8. La Empresa Eléctrica Ambato S.A. ........cocveiiiiieiiieeeeeeeeeeeee e 20
TR T B | 1 10 s SRS 21
1582, VISION couiiiiiiiiicieeeee e ettt 21
1.5.8.3.  PrINCIPIOS ..eeeutieiieeiiieeiie et eeite et eseeeete e st e eebeestaeeveessaeesseessneensaessseesseennns 21
CAPITULO IHoouceneieneeuneensennscensessscnsssssssessssessssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasess 23
METODOLOGIA. ....coueemeersenneinnetnsesnsesssesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesses 23
2.1. Disefio de 1a INVeStIZACION.......cccvieriieiiieiieeieeriie ettt see e sreebeesereesaeseneens 23
2.2. Tipo y nivel de INVESHIZACION. .......ccveiiiieriieieerieeieenie et esee e esreebeesreeseeseaeens 23
2.3, BIDHOGIATICA ... ettt et 24
B S 11 o 1o TSP USRS 25
2.5, POBIACION ...ttt 25
2.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos..........cocceevveeniiiiiiniiniecnnens 26
2.6.1. ENCUESIA ....coutiiiiiiiieieete ettt ettt e 26
2.60.2. CUCSHIONATIO «.cevientieieeeniie et ette et et e st ebeesateeteeseteenbeesateenseesnseeseesnseenseennns 26
2.7. Validacion del InStrumento .........coceeviuiiiiiiiiiiieiieeiceeeeceeee e 27
2.7.1. Indice Kaiser-Meyer-Olkin y Bartlett................cocovoevevrrereereerereeeesrerenens 27
2.8. Confiabilidad del INStruUmMeNto ..........cocueeriieiiienieiiierie e 27
2.8.1. Alfade Cronbach ..........c.cooiiiiiiiiiiiie e 27
2.9. Planteamiento de 1a HIPOLESIS .....veeeiuiiieriieeiiieeiieeeeeee et 28
2.9. 1. HIPOLESIS ..envieiuiieniieeiieeiie ettt et etee sttt sttt e st e e bee st e enbeesnseenseesaneenseenens 28
2.9.1.1. Hip6tesis nula (Ho).....c.coeoueeriieniieiieniieiieeie et 29
2.9.1.2. Hipotesis alternativa (Hi)....oooveeeeieeeiiiecieecieceeeeee e 29
CAPITULO IIT oo euneeneenerneensnenssenssessesssessssssssssssssssessssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssns 30
RESULTADOS .ucouiiiiitinensnicnicinssecssissssssncssessssssessssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssassane 30
3.1.  Andlisis e Interpretacion de los resultados ...........ccoeceeevieniiieniinciiiniecieeee, 30
3.1.1.  Informacion personal ............ccceveeriieeriieeiiee e 30
3.2. Validez Y Confiabilidad.........ccccooiiiiiiiiiiiiiieeeeeee e 32

X



3.2.1. Indice Kaiser-Meyer-Olkin y Bartlett.............cocovveveeeeeeemeeeereeeeeeennae 32

3.3.  Confiabilidad del InStrumento ...........ccceeeeveriereirienieneeieseseee e 32

3.3.1. Alfade Cronbach...........cccuiieiiiiiiiiiceccee e 32
3.4, Verificacion de RIPOLESIS ....cccuvieeviieiiieeciie ettt 33

3.4.1.  Prueba de normalidad...........ccoceriiniiiiiniiniiiineeee e 33
3.5.  Correlacion de Variables ...........ooeeviiienieiinieneeieecee e 35

3.5.1.  Prueba de Spearman..........c.ccccueieriiieiiie e 35
CAPITULO IV caueeeieeensennscensensscnsssssessssessssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 37
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .....coocinininisessessessessassasssssssssessesns 37
4.1, CONCIUSIONES. .....eeuietieiiieiieitete ettt ettt ettt sttt et ettt st esee et e eneenaeenee 37
4.2, ReCOMENAACIONES ......cccuvieeiiieeiiieciieeete e et etee e tee et e e e e s veeesareeesnseeesaree s 38
MATERIALES DE REFERENCIA .......oooiiieeee et 39
RETETENCIAS ...ttt ettt 39
ANEXOS .ttt ettt et st a et nae e 43



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Teorias de 1a MOtIVACION ........c.coiiuieiiiiiieie e 17
TaDIa 2 GENEIO ..ottt e 30
Tabla 3 Nivel de FOrmacion ..........cocveieviiiiirienieieeeseeeeeseeeee e 31
Tabla 4 Prueba de KMO y Bartlett..........cccoviiiiiiniiiiieiicee e 32
Tabla 5 Prueba de Fiabilidad del inStrumento ............ccooeeeiiiiiiiiiniiiiieceeee 32
Tabla 6 Estadisticas de fiabilidad .............ccooiiiiiiiiiii e 33
Tabla 7 Pruebas de normalidad ............ccocoeviriiiiiiiiiiniieeeee e 33
Tabla 8 Comunalidades ............cooeeiiriiniiiieereee e 34
Tabla 9 Correlacion segin SPearman...........cocueeeerueeieneerierieeneenieeeenie e seeseeeneeenees 35

Xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 ACCIONISEAS .....ccviieiiiieiiieecieeeeiee et e te e et e e e ee e e tae e e taeesareesneeessseeessseeenns 21
FigUra 2 PriNCIPIOS ....vvieeiiieiiiieeiieesieeeeite et te e et e e e tae e e taeestaeessaaeesssaeesnseeessneeenns 21
FigUIa 3 GENETO.....cooiiiiiiiieiie ettt et e s e et e e sebeeenanee e e 30
Figura 4 Nivel de FOrmacion...........c.cooiiiiiiiiiiiiiiecie ettt 31

Xii



INDICE DE ANEXOS

Anexo 1 Resultados del SPSS........oo e 43
ANEX0 2 CUESTIONATIO ....cutienieeeuieeiie ettt eite st e stee st e esbeesibeebeeeabeesaeeeabeesaeeenbeesseeenseas 46
Anexo 3 Organigrama de la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S.A.
.................................................................................................................................... 47
Anexo 4 Carta de COMPIOIMISO....cuuieeiuireeierieeiieeeitreeeitieesiteesireeesrreesseeesseeesseeessees 48

Xiil



RESUMEN EJECUTIVO

La Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S. A. EEASA se dedica a la
prestacion del servicio eléctrico, por lo que requiere personal motivado, comprometido
y orientado al cumplimiento de los objetivos institucionales. En este contexto, el
liderazgo representa un factor importante dentro de la gestion del talento humano,
debido a que influye en la comunicacion, la participacion, el trabajo en equipo y el

desempetio de los colaboradores.

Por esta razon, el presente trabajo de investigacion se enfocd en analizar la relacion
entre el liderazgo y la motivacion del servicio en la EEASA. La investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un alcance correlacional. Para la recoleccion
de informacion se aplicé una encuesta a 50 colaboradores de los departamentos
Financiero y Distribucidon, permitiendo conocer la percepcion del personal sobre

ambas variables.

Los resultados evidenciaron que el liderazgo es valorado positivamente cuando los
superiores orientan, comunican con claridad, fomentan la participacion y promueven
el trabajo en equipo. Asimismo, mediante la prueba de correlacion de Spearman se
obtuvo un coeficiente de 0,583** lo que demuestra una relaciéon positiva y
significativa entre el liderazgo y la motivacion del servicio. Por ello, se acepta la

hipoétesis alternativa (H1) y se rechaza la hipdtesis nula (HO).

Se lleg6 a la conclusion de que el liderazgo influye de manera favorable en la
motivacion del servicio de los colaboradores de la EEASA. En consecuencia, se
recomienda fortalecer la formacion en liderazgo, comunicacion efectiva, trabajo en
equipo y coordinacion entre departamentos, con el fin de mejorar la motivacion, el

desempefio laboral y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, MOTIVACION, LIDERAZGO,
COMUNICACION, TOMA DE DECISIONES, EMPATIA.
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ABSTRACT

The Ambato Regional Central North Electric Company (EEASA) is dedicated to
providing electricity service and therefore requires motivated, committed personnel
focused on achieving institutional objectives. In this context, leadership represents an
important factor in human talent management, as it influences communication,

participation, teamwork, and employee performance.

For this reason, this research focused on analyzing the relationship between leadership
and service motivation at EEASA. The research employed a quantitative, basic, and
correlational approach. Data was collected through a survey administered to 50
employees from the Finance and Distribution departments, allowing researchers to

understand their perceptions of both variables.

The results showed that leadership is valued positively when superiors provide
guidance, communicate clearly, encourage participation, and promote teamwork.
Furthermore, Spearman's rank correlation coefficient of 0.583** was obtained,
demonstrating a positive and significant relationship between leadership and service
motivation. Therefore, the alternative hypothesis (H1) is accepted, and the null

hypothesis (HO) is rejected.

It was concluded that leadership has a positive influence on the service motivation of
EEASA employees. Consequently, it is recommended to strengthen training in
leadership, effective communication, teamwork, and interdepartmental coordination
to improve motivation, job performance, and the achievement of institutional

objectives.

KEYWORDS: RESEARCH, MOTIVATION, LEADERSHIP,
COMMUNICATION, DECISION MAKING, EMPATHY.
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INTRODUCCION

El liderazgo en las entidades publicas se ha considerado un elemento clave para
coordinar y dirigir las actividades del personal, garantizando una atencién adecuada a
los usuarios y el cumplimiento de las regulaciones. Varios autores han sefalado que
las practicas de liderazgo tienen un impacto directo en la motivacion del servicio, por
lo que orientan la comprension del papel de los empleados y promueven el

compromiso con los objetivos de la institucion (Hameduddin & Engbers, 2022)

La motivacion del servicio se relaciona con la disposicion de los empleados para
desempeiiar sus funciones con responsabilidad, un sentido de deber y un enfoque hacia
la satisfaccion de los usuarios. Se evidencid que esta motivacion es un factor
fundamental en las organizaciones publicas, dado que no solo afecta el rendimiento
interno, sino también la calidad del servicio que se brinda a la ciudadania (Limson,
2025). En este marco, comprender como el liderazgo influye en la motivacion permite

detectar areas de mejora en la gestion del personal.

En el caso de la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S.A. la
investigacion fue importante, dado que en esta Empresa Eléctrica su funcionamiento
requiere una gestion permanente, cumplimiento de procedimientos y una atencion
eficaz a los clientes. Se analiz6 de qué forma existia una correspondencia de los estilos
de liderazgo utilizados por los jefes de area y la motivacion de los empleados, por lo
que un liderazgo claro, ordenado y cercano promueve la autonomia y el compromiso

de las personas sobre sus funciones.

A partir de lo mencionado, el documento fue organizado de la siguiente forma: en el
capitulo I se abord6 el problema de investigacion, los objetivos y el marco teodrico
vinculado al liderazgo y la motivacion en el servicio. En el capitulo II se describio la
metodologia empleada para la recoleccion y andlisis de datos. En el capitulo III se
dieron a conocer los resultados alcanzados y su correspondiente interpretacion.

Finalmente, se presentaron las conclusiones y sugerencias que surgieron del estudio.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO
1.1. Antecedentes

En los ultimos afios, el estudio del liderazgo en el sector publico ha cobrado mayor
relevancia debido a su relacion con resultados organizacionales y conductas del
personal. Hameduddin & Engbers (2022), sefialaron que la literatura reciente ha
tratado la motivacién para el servicio publico como un constructo estrechamente
vinculado al liderazgo. Backhaus & Vogel (2022), a partir de un metaanalisis basado
en 151 estudios y 2,819,591 observaciones, concluyeron que el liderazgo en el sector
publico se asocia positivamente con resultados beneficiosos como el desempefio y
negativamente como resultados perjudiciales como la rotacion. El liderazgo no solo
cumple con una funcion directiva, sino que también constituye un factor clave en el

compromiso y la respuesta laboral dentro de instituciones orientadas al servicio.

De manera mas especifica, Limson (2025) analiz6 la relacion entre roles de liderazgo
publico, apoyo organizacional percibido y motivacion para el servicio publico en 150
empleados del sector publico de una provincia filipina, mediante un disefio transversal
y encuesta en linea. El estudio reportd niveles altos de liderazgo publico y de
motivacion para el servicio, y encontré que el liderazgo se relaciond positivamente
con dicha motivacion (Limson, 2025). Este antecedente resulta especialmente util para
la presente investigacion, porque muestra evidencia reciente de que la forma en que
los directivos ejercen su liderazgo puede influir en la motivacion del personal, aspecto
que justifica analizar esta relacion en el contexto administrativo de la Empresa

Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S.A.

1.2. Objetivos

1.2.1. General

Determinar la influencia del liderazgo en la motivacion del servicio en la Empresa

Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S. A.



1.2.2. Objetivos Especificos

. Fundamentar tedricamente el liderazgo y la motivacion del servicio
basado en literatura académica cientifica.

. Determinar la situacion actual del liderazgo y su influencia en la
motivacion de los empleados de la agencia matriz de la EEASA.

. Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion de los

empleados de la agencia matriz de la EEASA.

1.3. Planteamiento del Problema

En los tultimos afios, el liderazgo dentro del sector publico tomd una mayor
importancia, debido a que su relacién con la motivacion del personal pudo reflejarse
en los resultados de la organizacion. En ese sentido, Tang et al., (2024) a partir de un
metaandlisis de 177 estudios y 179 muestras independientes, evidenciaron que la
motivacion para el servicio publico mantuvo una relacion positiva con actitudes
laborales como la satisfaccion en el trabajo, el compromiso organizacional y el
engagement, asi como con el desempefio laboral. De manera similar, Pham et al.,
(2024), en un estudio realizado con 464 personas de organizaciones publicas en
Vietnam, encontraron asociaciones positivas entre motivacion para el servicio publico,

liderazgo transformacional, ajuste persona-organizacion y desempeiio laboral.

La Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S. A. constituyé un espacio
pertinente para analizar esta problematica, que estableci6 el compromiso de
suministrar energia eléctrica con calidad y continuidad, mientras que entre sus
principios sefiald la importancia de contar con recursos humanos capacitados,
motivados y comprometidos. A esto se sumé que la misma institucion, en agosto de
2024, desarrolld el taller “Escuela de Lideres y Estrategias para motivar el
Cumplimiento de Objetivos”, guiado a direcciones administrativas, funcionales y
equipo ejecutivo, con el proposito de mejorar la colaboracion y abordar temas como
comunicacion asertiva, escucha activa, resolucion de conflictos y estrategias de

motivacion al equipo de trabajo.



Bajo esta realidad, surgi6 la necesidad de analizar como se ejerci6 el liderazgo por
parte de los directivos y jefes de area en la agencia matriz de la EEASA, y de qué
manera este pudo influir en la motivacion de los empleados. Si se consideré que la
evidencia reciente mostré que tanto la motivacion para el servicio publico como el
liderazgo transformacional guardaron relacion con variables como el compromiso, la
involucracion con el trabajo y el desempefio. Por ello, el problema de investigacion se
centrd en determinar si el liderazgo que se desarrollo en la agencia matriz de la EEASA
favorecio o limité la motivacion con los empleados, considerando que esta relacion
pudo tener incidencia en la dindmica institucional y en el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

De acuerdo con lo expuesto, se identifico la necesidad de analizar entre el liderazgo y
la motivacioén en la agencia matriz de la EEASA. El liderazgo se identifica como la
variable independiente, por lo que revela el dominio y el compromiso de los empleados
para cumplir con sus funciones, mientras que la motivacion se reconoce como la
variable dependiente, lo que demuestra voluntad y la dedicacion para poder cumplir
con sus responsabilidades. Al analizar esta relacion, se observo que ambas variables si
tienen relacion porque contribuirian a mejorar la disposicion del personal y el
entusiasmo de los empleados hacia sus responsabilidades, aportando evidencia que

permita fortalecer la planificacion y el desarrollo del talento humano. (Limson, 2025)

1.4. Justificacion

La presente investigacion fue esencial para analizar como el liderazgo impact6 en la
motivacion de los empleados de la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte
S.A., especialmente en un contexto publico como el ecuatoriano. El estudio permitid
comprender como los diferentes estilos de liderazgo, como el transformacional y
situacional, afectaron el desempefio y el compromiso de los empleados hacia los
objetivos organizacionales. A través de la evaluacion del nivel de motivacion en los
colaboradores, se identificaron estrategias orientadas a mejorar tanto el rendimiento

individual como colectivo dentro de la empresa.



Este estudio contribuy6 al cuerpo tedrico existente sobre la interrelacion entre
liderazgo y motivacion en el sector publico, con un enfoque particular en el sector
eléctrico. Al integrar las teorias de Maslow y Herzberg con las practicas de liderazgo
de EEASA, se desarrolld6 un modelo tedrico que considerd las necesidades y
caracteristicas especificas de la empresa, contribuyendo a un entendimiento mas
profundo de como el bienestar de los empleados influyé6 en el rendimiento

organizacional.

Desde el &mbito social y organizacional, la investigacion tuvo un importante efecto en
la calidad de vida laboral de los empleados de EEASA. El fortalecimiento del
desarrollo profesional y de la motivacion intrinseca contribuy6 al fortalecimiento
institucional de la EEASA. Al mismo tiempo, ayudd al desarrollo de una cultura
organizacional también mas inclusiva y sostenible, generando beneficios tanto para los
empleados como para la comunidad a la cual brind6 sus servicios EEASA, lo que
redundé en la construccion de un ciclo virtuoso en tanto que el bienestar de los

empleados redund6 en un mejor servicio publico.

1.5.Marco Teorico

1.5.1. El Liderazgo en las Organizaciones

1.5.1.1. Definicion de Liderazgo

El liderazgo ha sido ampliamente estudiado en el dmbito organizacional. Segin
Robbins & Judge (2009), se puede definir como la habilidad de influir en un grupo
para lograr las metas o cumplir con una vision. Esa influencia puede venir de una
posicién jerarquica, pero también puede surgir de la capacidad del lider para motivar

y guiar a su equipo para que logren los objetivos.

No se trata de dar instrucciones ni de realizar 6rdenes, sino de inspirar y dar motivacion
a las personas para que se adhieran a la vision del equipo y acttien en su favor. En el
tema de un lider transformacional, lo que mencionan Hameduddin & Engbers (2022),

el lider es capaz de motivar a su equipo para que se sumerja en el interés general y



luche por el bien de la organizacion. Este tipo de liderazgo busca que los empleados
tengan la posibilidad de formar parte de algo mas grande de lo que son ellos, lo que

podria hacer aumentar la motivacion y el compromiso.

El liderazgo también supone una importante responsabilidad. Un buen lider no es solo
aquel que pone rumbo; no es solo quien dirige a su grupo, sino que también contribuye
al crecimiento de su equipo y a su desarrollo, asentando el sentido de la mision de los

colaboradores con la mision de la organizacion.

El liderazgo fue entendido como una destreza de influencia con la cual se ensea el
comportamiento de los colaboradores hasta el punto de conseguir los objetivos
conjuntos. Desde un enfoque organizacional, Diaz Bedoya et al. (2024) indicaban que
el liderazgo trataba de la direccion de la actividad, pero también de potenciar la cultura,

la comunicacién y la toma de decisiones en el &ambito de la organizacion.

Es relevante sefialar que Backhaus y Vogel (2022) comprobaron que los tipos de
liderazgo estaban relacionados con buenos resultados tanto a nivel grupal como a nivel
organizativo. Por lo que en este estudio, se tomo en consideracion el liderazgo como
una variable clave para investigar de qué forma las practicas de direccion pueden

ejercer un impacto en la motivacion del servicio de los colaboradores.

Un liderazgo transformador podria ser especialmente importante en la EEASA por lo
que la empresa tiene como objetivo la prestacion del servicio publico; se puede pensar
que el hecho de sentirse parte de una causa que beneficia a la comunidad puede influir
positivamente en la motivacion de los empleados. Los lideres que saben generar un
sentido de finalidad o proposito compartido hacen que los empleados no so6lo realicen
aquellas tareas a las que les contratan, sino que se comprometan también con las metas

de la empresa.

1.5.2. Tipos de Liderazgo

1.5.2.1. Liderazgo Situacional



El liderazgo situacional es un enfoque que entiende que un lider debe ajustar su estilo
a la situacion y a las caracteristicas de su grupo. Segun Chiavenato (2009), establece
que no existe un solo estilo de liderazgo porque cada situacion y cada grupo requieren
un diferente enfoque estratégico. En algunas ocasiones el lider debe ser mas directivo
y dar instrucciones, mientras que en otras ocasiones puede delegar y hacer participar e
involucrar a los colaboradores. Este modelo pone de relieve la flexibilidad del mismo
para adecuarse a las necesidades que puedan surgiendo y para maximizar el

rendimiento del grupo.

El liderazgo situacional se define como la capacidad del lider para modificar su estilo
de mando de acuerdo con las habilidades, la motivaciéon y el contexto de los
colaboradores. En este modelo, el lider puede alternar entre posiciones mas autoritarias
o colaborativas seguiin la situacion particular, lo que beneficia el rendimiento y la
satisfaccion del equipo (Quispe, 2025). Ademas, Ferndndez-Gomez et al. (2024)
sefalaron que este enfoque de liderazgo facilita una respuesta 4gil a los desafios
organizacionales y a la variedad de necesidades del personal, garantizando que se
cumplan las metas de manera efectiva. En la Empresa Eléctrica Ambato, se considerd
que la implementacion de un liderazgo situacional favorece la motivacién de los
empleados al ajustar la direccion, el apoyo y la toma de decisiones segun el grado de
autonomia y preparacion de cada colaborador, lo que a su vez fortalece el compromiso

y la eficacia en el servicio.

1.5.2.2. Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional es un tema ampliamente conocido en la literatura
organizacional. Robbins & Judge (2009) afirma que "los lideres transformacionales
inspiran a quienes los siguen para que transciendan sus intereses propios por el bien
de la organizacion, y son capaces de tener en ellos un efecto profundo y extraordinario"
(p. 418). De esta manera, el liderazgo transformacional busca motivar e inspirar a los
empleados a la vez que también desarrolla a las personas, todo ello a través del cambio

que se produce en la cultura de la organizacion.



El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo en el que no solo se gestionan
tareas, sino que se motiva, se apoya y se refuerza el compromiso de la gente hacia
objetivos compartidos. En relacion con el rendimiento de los empleados publicos, Tran
& Hoang (2024) mostraron que este tipo de estilo de liderazgo mejor6 el rendimiento
publico, sobre todo cuando se fomentd la participacion del personal y se intensifico el
deseo de las personas por prestar el servicio. En la misma linea de investigacion,
Ballart & Ripoll (2023) constataron que el liderazgo transformacional mejord la
motivacion hacia el servicio publico, sobre todo cuando el lider proporcioné apoyo,
cercania y un sentido de pertenencia en el seno del grupo. En funciéon de lo anterior, el
liderazgo transformacional se convirti6 en el estilo de liderazgo adecuado para explicar
como la influencia del superior podia fomentar la disposicion, el compromiso y la

intensidad hacia el servicio en el personal que rota en las organizaciones.

El liderazgo transformacional se caracteriza por ser un enfoque de liderazgo que busca
propiciar cambios positivos y duraderos en las organizaciones, mediante la
comunicacion de una vision motivadora, la promocion del pensamiento innovador y
el fortalecimiento de la confianza entre lideres y miembros del equipo. Segin Caicedo
Basurto et al., (2025) este estilo de liderazgo tiene un impacto notable en la cultura
organizacional al facilitar la innovacion, el compromiso de los empleados y la
adaptabilidad ante situaciones cambiantes, dado que los lideres transformacionales no
solo gestionan tareas, sino que también impulsan la motivacion y la participacion de
sus colaboradores. De este modo, cuando se implementa de manera adecuada en
instituciones tanto publicas como privadas, el liderazgo transformacional se convierte
en un motor para el desarrollo de entornos de trabajo mas colaborativos, orientados
hacia la consecucion de objetivos comunes y al fortalecimiento de los valores de la

institucion.

1.5.2.3. Liderazgo Transaccional

El liderazgo transaccional persigue la meta de llevar a los seguidores hacia las metas
marcadas, mediante la explicitacion de funciones, responsabilidades y resultados
esperados. En este tipo de liderazgo la relacion se establece entre lider y colaboradores

con base en el intercambio, donde el esfuerzo y el buen rendimiento pueden ser



premiados, mientras que las desviaciones o incumplimientos son corregidos por el
lider en virtud de su propia responsabilidad. Esta forma de liderazgo estéd vinculada al

alcanzar objetivos y a controlar el rendimiento de las personas en la organizacion.

(Robbins & Judge, 2009)

El liderazgo transaccional se caracteriza por centrarse en la relacion de intercambio
definida por ¢l y por el equipo de trabajo, en la que se consiguen los objetivos a través
del apunte de las tareas, la supervision de los resultados y el uso de recompensas -o
incentivos- que se relacionan con el desempefio final (Nguyen & Nguyen, 2022). Este
tipo de liderazgo se fundamenta en la claridad de las expectativas y en recompensar
conductas exactas con indemnizaciones claras, lo que resulta ser de gran utilidad en
las situaciones publicas donde existe una clara calibracion de todos los roles y una

adecuada eficiencia del operativo.

Por otro lado, Mendoza Solis & Garcia Alcaraz (2023) al observar que el liderazgo
transaccional influye favorablemente sobre el rendimiento operativo de los equipos si
existe estructura organizacional que considere la satisfaccion laboral como mediador
de los resultados, evidencian que, aunque no orientado a las transformaciones
profundas de la cultura organizacional, el liderazgo transaccional se reafirma como un
elemento importante en la administracion de las actividades de todos los dias y en el

alcance de logros especificos de las entidades publicas.

1.5.3. Dimensiones del Liderazgo

1.5.3.1. Rendicion de cuentas

La rendicion de cuentas se entendié como la capacidad del lider para transparentar sus
acciones, decisiones y resultados frente a los miembros de la organizacion y a los
grupos de interés. Este aspecto implico no solo informar lo que se realizd, sino también
asumir la responsabilidad por las decisiones tomadas dentro del ejercicio de sus

funciones.



En el marco organizacional, la rendicion de cuentas tenia que ver con la capacidad
comunicativa, el acceso a la informacion y la predisposicion del lider hacia la defensa
del comportamiento, tal como afirman Robbins & Judge (2009), asi, aquellos lideres
efectivos tendian a postular entornos donde la informacion fluia en gran medida, lo
que incrementaba y se asociaba indisolublemente a la confianza en los empleados y a

la dedicacion de los empleados.

En las entidades publicas, esta parte cobro relevancia, en el sentido que las acciones
de los lideres estuvieron directamente vinculadas con el servicio a la ciudadania.
Puesto que, la rendicion de cuentas contribuyd a mejorar la transparencia institucional
y a fortalecer la responsabilidad en el desempeno laboral, aspectos clave para el
funcionamiento eficiente de organizaciones como la Empresa Eléctrica Ambato

Regional Centro Norte S. A.

La rendicion de cuentas, tal como se reinterpreta en el presente texto, es un proceso de
comunicacion de la gestion en el que los actores publicos no so6lo deben dar cuentas
de sus decisiones y resultados, sino también justificar sus decisiones y responder por
su implementacion ante varios grupos de interés, contribuyendo asi a la apertura de la
informacion y al reforzamiento de la legitimidad institucional. Aunque Dallagnol,
Portulhak, & Peixe (2022), han vinculado la rendicion de cuentas con la generacion de
bien comun desde el punto de vista de la capacidad de las empresas para poder mejorar
la demanda social con referencia a practicas de gobierno abierto y auditoria, podemos
ver como las practicas de transparencia han podido confluir en la rendicion de cuentas.
Este enfoque resalta que la rendicion de cuentas no es simplemente un acto de reporte
aislado, sino un proceso dinamico que favorece la confiabilidad organizacional, la
integridad y la construccion de relaciones con la ciudadania, elementos
particularmente importantes en las instituciones publicas modernas. (Cruz Dallagnol

et al., 2022).

1.5.3.2. Cumplimiento de normas

El cumplimiento de normas se entendi®é como la capacidad del liderazgo para

garantizar que las actividades organizacionales se desarrollaran conforme a los
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reglamentos y procedimientos establecidos. Esta dimension implico la supervision
constante de las tareas y la orientacion del comportamiento de los empleados hacia el

respeto de las disposiciones institucionales.

En el ambito organizacional, el liderazgo cumpli6é un rol clave en la aplicacion de
normas, dado que permiti6 mantener el orden, reducir errores y asegurar el
cumplimiento de los objetivos. Dado que, Fernandez Gomez et al. (2024) sefialaron
que una adecuada direccion influy6 en la eficiencia operativa de las instituciones,

especialmente cuando existi6 control y seguimiento de los procesos establecidos.

Al interior del sector publico, el cumplimiento normativo adquiere una mayor
significacion por las exigencias de hacer posible una administracién publica donde
prime la transparencia, la legalidad y la calidad. El liderazgo no representa asi el hecho
de solo dirigir, sino que se transforma en una funcidén de control orientada a prevenir

practicas clientelares que vela por el funcionamiento de la institucion publica.

El cumplimiento de las normas se entiende como una practica organizativa que permite
manifestar conductas de los empleados de la organizaciéon de acuerdo con reglas,
procedimientos y los principios institucionales normativamente fijados. Andersson &
Ekelund (2021) resefiaron que en el sector publico las estrategias normativas persiguen
demostrar el comportamiento ético a través de leyes, codigos de conducta y

mecanismos de control que orientan la forma de actuar de los publicos servidores.

De manera similar, Zia ud din et al. (2024) indicaron que el liderazgo centrado en el
cumplimiento de normas promueve que los equipos respeten los planes de accion, las
responsabilidades y los estandares organizacionales, lo que a su vez contribuye al logro
de los objetivos institucionales. Por ello, esta dimension permitié entender cémo el
liderazgo puede dirigir la conducta laboral hacia la legalidad, el orden interno y la

eficacia en la gestion publica.

1.5.3.3. Coordinacion y colaboracion organizacional
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Se considerd la coordinacidon organizacional como la capacidad del liderazgo para
articular esfuerzos para organizar las actividades y propiciar el trabajo en comun de
los miembros de la institucion. La coordinacion de la organizacién incluy6 la
articulacion de las tareas y la comunicacion para el cumplimento de los objetivos

organizacionales (Chiavenato, 2009)

En lo que atafie la organizacion, la coordinacion se entendié como la forma en la que
las jefaturas disenaron el trabajo y generaron la interaccion entre las diferentes areas.
Menciona Chiavenato (2009), que la coordinacion sirvid para unir las actividades
individuales al interior de un sistema organizacional de tal forma que se garantizara

una coherencia y una eficiencia en la realizacion de las actividades.

En el sector publico, esta dimension resultd fundamental debido a la necesidad de
garantizar la continuidad del servicio y la adecuada atencion a la ciudadania. Porque,
el liderazgo orientado a la coordinacién permitié mejorar la organizacidn interna,

optimizar recursos y fortalecer la calidad del servicio brindado. (Chiavenato, 2009)

La coordinacion y la colaboracion de las organizaciones no consisten simplemente en
repartir las tareas. Son el mecanismo mediante el cual las partes de una organizacion,
o las partes de la organizacion remarcan sus acciones agrupando la informacion para
obtener de forma eficaz y a la vez armoénica una serie de logros. En este sentido
Castaiier & Oliveira (2020) indican que la coordinacion en las organizaciones significa
conectar y/o relacionar actividades y/o partes de tal manera que permita ejecutar de
forma conjunta tareas colectivas que constituyen el aspecto coordinador necesario para

la funcionalidad de los grupos.

Herrera-Kit et al, (2021), mencionan que los mecanismos de colaboracion de las
instituciones son acuerdos, estructuras comunicativas y practicas de comparticion que
dan a las organizaciones la opcion de poner en comun esfuerzos y recursos de manera
apropiada para contribuir a establecer la cooperacion entre ellas con el proposito de
promover una cultura organizacional orientada al logro de objetivos conjuntos. Desde
la citada alineacion organizacional, se observa que la coordinacion de, y la

colaboracion en, una organizacidon no solo organiza las actividades internas, sino que
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también mejoran la actividad, la comunicacion y la vinculacion entre los miembros de

una institucion.

1.5.4. Definicion de Motivacion

La motivaciéon se define como el proceso que lleva a una persona a actuar de una
determinada forma para alcanzar una meta o satisfacer una necesidad. Confinada al
campo laboral, se conceptualiza como la predisposicion que tienen los empleados para
encaminar sus esfuerzos a la realizacion de sus tareas en la organizacion. No obstante,
en las organizaciones de caracter publico orientadas al servicio, como el caso de
EEASA, la motivacion también se encuentra intimamente vinculada al interés que
tiene el individuo por contribuir a la mejora de la comunidad, asi como

simultaneamente a la consecucion de los objetivos de la misma.

Limson (2025), menciona que la motivacion en el ambito del servicio publico esta
definida de la siguiente manera: la "predisposicion a responder a motivos basados
principalmente o exclusivamente en instituciones publicas". Con esta definicion se
quiere seguir enfatizando que los empleados publicos motivados, por encima de las
recompensas de naturaleza material, se sienten también motivados por una causa o un

sentido del bien publico.

En términos generales, la motivacion sigue un patrén donde el estimulo o la necesidad
inicial lleva al individuo a actuar, lo cual genera el comportamiento necesario para

alcanzar la meta deseada, lo que, finalmente genera satisfaccion.

Tal como ha sido sefalado por ejemplos de investigaciones anteriores, la funcion del
liderazgo es esencial para la motivacion en el sector publico. Para Hameduddin &
Engbers (2022) los estilos de liderazgo, especialmente del liderazgo transformacional,
estan relacionados con un mayor compromiso y motivacion de los empleados, puesto
que los empleados se sienten inspirados por un objetivo compartido y no solo por
recompensas externas. En el caso de EEASA, el liderazgo de los jefes de equipo

utilizando un estilo transformacional puede motivar a los empleados a involucrarse
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con no solo sus tareas, sino con la mision de la empresa de prestar un aporte de valor

real a la sociedad.

La motivacion es el conjunto de fuerzas internas y/o externas que provoca que una
persona o un grupo de personas ejecuten una conducta, la guien y sostengan dicha
conducta en el transcurso del tiempo a fin de lograr objetivos concretos. Al respecto,
Xu (2022) en relacion con el ambito del servicio publico argumenta que la motivacion
laboral posee diferencias que van desde la propia necesidad hasta la percepcion de la
autonomia y los valores compartidos, buscando que la persona se implique con su
trabajo durante periodos prolongados y significativos. Esta posicion subraya que la
motivacion no es solo un rasgo aislado, sino una relacidén en proceso que articula la
busqueda de satisfaccion personal y la respuesta a estimulos organizativos, a la vez
que determina la actitud, el rendimiento y la permanencia de los empleados en sus

puestos.

1.5.5. Tipos de motivacion

En el analisis de la motivacion presente en las organizaciones, se sefialaron dos tipos
de motivaciones principales: la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca. Esta
distincion permitié comprender de una forma mas diafana qué hace que los empleados

pongan en practica sus actividades, especialmente en un entorno de servicio publico.

1.5.5.1. Motivacion Intrinseca

La motivacion intrinseca se origin6 en el propio individuo. Es decir, la persona realizé
sus actividades porque encontrod satisfaccion en el trabajo que desempefid. No
dependi6 de recompensas externas, sino del interés, el compromiso y el sentido que le

atribuy¢ a sus funciones.

De acuerdo con Robbins & Judge (2009), este tipo de motivacion se relaciono con el
gusto por la tarea, el logro personal y el desarrollo individual. En el ambito
organizacional, esto se reflejé cuando los empleados experimentaron satisfaccion al

cumplir sus responsabilidades o al contribuir con un propdsito mayor. En el ambito
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del sector publico y del sector publico, esta clase de motivacion fue extremadamente
importante, puesto que la mayoria de los empleados se vieron empujados a servir, a

contribuir al bienestar y a trabajar con significado.

La motivacion intrinseca es un factor que se relaciona con un mejor rendimiento
laboral, asi como con la retencion del talento, destacando que aquellas personas que
encuentran satisfaccion personal a la hora de realizar las actividades de su trabajo
suelen comprometerse mas con sus obligaciones y mantener un rendimiento efectivo
(Del Castillo Oyarse et al., 2026). Esta vision pone de manifiesto que la motivacion
intrinseca es uno de los aspectos que facilita la comprension de como los individuos
se comprometen en un trabajo por voluntad propia y durante un tiempo extenso, pero,
al mismo tiempo, contribuyen a la consecucion de las metas de la organizacion y a su

bienestar interno.

1.5.5.2. Motivacion extrinseca

Por otro lado, la motivacion extrinseca dependié de factores externos al individuo. En
este caso, el comportamiento estuvo influenciado por recompensas, incentivos o

condiciones del entorno laboral.

Chiavenato (2009) afirm6 que dicho tipo de motivacion se relacion6 con aspectos tales
como el salario, los reconocimientos, la estabilidad en el puesto de trabajo y otros
beneficios que la propia organizacion brind6. Esos aspectos fueron verdaderos
estimulantes que condujeron la conducta del trabajador a la consecucion de ciertos
objetivos. En el caso de las organizaciones publicas, ese tipo de motivacion se tradujo
en la relevancia que los empleados dieron a la seguridad en el puesto de trabajo, las

condiciones laborales y el reconocimiento organizacional.

Desde la distincion entre motivacion intrinseca y extrinseca se pudo comprender que
el comportamiento de los empleados no respondia a una tnica fuente de impulso, sino
al resultado de la conjuncion entre ambas. Por una parte, la motivacion intrinseca sirvid
para abordar la motivacion que se originaba a partir del interés propio hacia el propio

trabajo y la ambicion de realizar un aporte a la sociedad algo que es sumamente
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importante para las instituciones publicas; en cambio, la motivacion extrinseca nos
daba cuenta sobre la existencia de elementos organizacionales como el
reconocimiento, la estabilidad laboral y las condiciones de trabajo que hacian que las
tareas de trabajo comenzaran a ser motivadas con el fin de lograr objetivos
organizacionales. En su conjunto, ambos tipos de motivacion se interrelacionan y dan
cuenta de la manera como el personal orientd su desempefio, lo cual seréd clave para
analizar la motivacion del servicio que se produce en la Empresa Eléctrica Ambato

Regional Centro Norte S.A.

La motivacion extrinseca corresponde a un tipo de motivacion que seria entendida
como aquella que seria propiciada por estimulos del entorno, donde las personas no
realizan una actividad dado el interés que puedan tener por ella, sino por las
expectativas de recompensa que pueden obtener respecto de ella y que estan al margen
de la actividad. Desde el punto de vista teorico de la motivacion en el trabajo, Van den
Broeck et al. (2021) nos indicaron que los elementos motivacionales extrinsecos como
recompensa econdmica, como reconocimiento desde la entidad, como los objetivos
externos pueden motivar a los empleados para alcanzar objetivos organizacionales, si
bien estos objetivos pueden ser considerados a partir del contexto del individuo y de

la forma en que se acabaron regulando motivacionalmente.

Con lo afadido aqui, coincido con Morris (2022) el cual afirm6 que tanto en el ambito
educativo como en el laboral, la motivacion extrinseca es un factor muy importante a
la hora de que la persona desee participar o avanzar en un objetivo al que no le prestaria
atencion de no ser por ello, de modo que a pesar de que el enfoque protagonista sea el
de los incentivos externos, para poner en marcha conductas inducidas por el
establecimiento de metas y que la motivacion interna brilla por su ausencia o no es

suficiente, esto resulta ser una condicion alternativa de la motivacion extrinseca.

1.5.6. Teorias de la motivacion

Las teorias de la motivacion permitieron explicar los distintos enfoques que se han
desarrollado para comprender qué factores impulsaran la conducta de las personas

dentro del trabajo. En este sentido, dichas teorias ayudaran a identificar coémo las
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necesidades, percepciones y condiciones del entorno influiran en el esfuerzo y
comportamiento de los empleados. Como mostraran Robbins & Judge (2009), el

estudio de la motivacidn se apoyara en diversas teorias que buscaran explicar el origen

y orientacion de la conducta laboral.

Tabla 1

Teorias de la Motivacion

Teoria Descripcion Factores clave Relacion con 1la
motivacion
Jerarquia de La conducta del ser La satisfaccion de Cuando se van
Necesidades humano esta las  necesidades satisfaciendo mejor
(Maslow) determinada por la mas elementales las necesidades mas
satisfaccion de lleva a que a nivel basicas, las mas
requerimientos superior las elevadas pueden
fisiologicos, de necesidades surjan actuar entonces
seguridad, sociales, de como como motivadores y
estima y de motivadoras. no como un tipo de
autorrealizacion que se condiciones
encuentran organizadas facilitadoras  para
y que se encuentran evitar la
distribuidas a lo largo insatisfaccion.
de diferentes niveles
jerarquicos.
Teoria Distinguir factores Factores La satisfaccion es
Bifactorial intrinsecos que intrinsecos de la explicada utilizando
(Herzberg)  contribuyen a la satisfaccion: factores intrinsecos

satisfaccion, y factores
extrinsecos que evitan

la insatisfaccion.

aprecio, progreso,

naturaleza del
trabajo.  Factores
extrinsecos que
previenen la no
satisfaccion:
prestaciones,

y la insatisfaccion
es explicada
utilizando factores

extrinsecos.
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salario, extension

del horario de

trabajo.
TeoriaXyY Indica dos maneras Teoria X La forma de ver al
(McGregor) opuestas de concebir a (negativa) (los trabajador esta
los empleados que empleados son directamente

influyen en el estilo de flojos, hay que relacionada con el
liderazgo. controlarles). estilo de liderazgo.
Teoria Y (positiva)
(los empleados son
responsables, son
auténomos).

Nota. Tomado de Robbins & Judge (2009)

1.5.7. Relacion entre Liderazgo y Motivacion

1.5.7.1. Impacto del Liderazgo en la Motivacion de los Empleados

El impacto del liderazgo en la motivacion de los empleados ha quedado bastante
registrado en la literatura. Se trata de un fendmeno que ha sido estudiado en gran
medida, asumiendo que el estilo de liderazgo influye también en los tipos de
motivacion, intrinseca y/o extrinseca, de cada trabajador (Hameduddin & Engbers,
2022). De acuerdo con Robbins & Judge (2009), el liderazgo influye en la motivacion
laboral al provocar el sentido de pertenencia y el sentido de propdsito del que los
propios empleados hacen uso en su trabajo. Los lideres transformacionales, en este
sentido, logran inspirar a los empleados, ayudando a generar una cierta autonomia,

desarrollo del trabajador y/o compromiso con la organizacion.

El liderazgo transformacional en EEASA podria afectar a la motivacion de los
empleados de manera intensa por el fin publico que tiene la administracion publica
que promueve la entidad. Los empleados que se sientan implicados en la busqueda de
una meta mayor que la simple motivacién de tipo econdmico seguramente pueden

tener niveles de motivacion intrinseca mas elevados. Limson (2025) menciona que la
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motivacion en el sector publico guarda una especial relacion con las percepciones que
tienen sus empleados acerca de la contribucion de su trabajo al bien comun; su
resultado seria superior al actual cuando al mismo tiempo existen liderazgos que

propongan la orientacion hacia un estilo transformacional.

Por el contrario, el liderazgo transaccional tiende a generar motivacién extrinseca,
basada en un sistema de recompensas y sanciones. A pesar de que este tipo de liderazgo
puede llegar a ser efectivo en determinados entornos de trabajo para la consecucion de
tareas especificas, su efecto en la motivacion intrinseca es mas limitado. Asi,
Hameduddin & Engbers (2022), afirman que los empleados motivados por
recompensas tangibles (bonificaciones, salarios, etc.) pueden llegar a alcanzar los
objetivos organizacionales, pero estos niveles de compromiso con la mision de esa
organizacion, a largo plazo, seran menores que aquellos del mismo tipo de empleados

que estén intrinsecamente motivados por un liderazgo transformacional.

La relacion entre liderazgo y motivacion es esencial para EEASA, por lo que la
naturaleza de sus servicios requiere un compromiso continuo de los empleados para
garantizar la calidad y la eficiencia en el suministro de energia eléctrica. Un liderazgo
que promueva la innovacion, la colaboracion y el crecimiento personal puede mejorar

la satisfaccion laboral y contribuir al cumplimiento de la vision y mision de la empresa.

1.5.7.2. Influencia del Liderazgo Transformacional en la Motivacion

El liderazgo transformacional constituye un enfoque que trasciende el cumplimiento
de objetivos y la satisfaccion de necesidades individuales, al orientarse hacia el
fortalecimiento de los intereses organizacionales. Para Hameduddin & Engbers
(2022), el estilo de liderazgo transformacional se asocia con la autonomia y el
crecimiento, lo que resulta en un contexto del trabajo que permite que el desarrollo sea
favorable para la motivacion de los empleados; el liderazgo transformacional no se
interesa por el resultado inmediato, sino por el desarrollo a largo plazo de los
empleados, de modo que se crea un sentido de proposito, de compromiso con la propia

mision de la organizacion.
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Por otro lado, en el contexto de la EEASA, el liderazgo transformacional podria
desempefiar un papel relevante en la motivacion del personal, al constituirse como un
instrumento para fortalecer la gestion del servicio publico en la organizacion a la que
pertenecen los empleados. Los empleados que trabajan en un sector que atiende
necesidades publicas suelen estar mas motivados intrinsecamente si consideran que su
trabajo tiene un propdsito mas alla de la busqueda del enriquecimiento propio. Limson
(2025) también estima que la motivacion para trabajar en un sector del servicio publico
tiene mucho que ver con el sentido de contribuir al bien publico, pero que en el caso
de un liderazgo que favorezca valores de transformacion y participacion se pone de

manifiesto este sentido.

Por ultimo, el liderazgo transformacional conlleva la existencia de una atmdsfera
organizacional favorable y agradable en la que los empleados son considerados socios
y no subordinados. De igual manera, los lideres transformacionales fomentan la
creatividad, la innovacién y la colaboracion, las cuales favorecen el rendimiento
organizacional en la medida en que los empleados consideran que tienen el respaldo

necesario para manifestar su potencial.

1.5.8. La Empresa Eléctrica Ambato S.A.

Es una institucion con més de 65 afios de trayectoria, especializada en la provision de
servicios de energia eléctrica y alumbrado publico. Gracias a una gestion eficiente y
al trabajo conjunto de su personal técnico y directivo, la entidad se posiciona como
una distribuidora "Clase A", avalada por la certificacion internacional ISO 9001:2015
en gestion de calidad. Actualmente, posee el area de cobertura mas extensa del pais,
brindando atencion a mas de 316,000 clientes en las provincias de Tungurahua,
Pastaza, Napo y Morona Santiago. Su enfoque institucional prioriza la mejora continua
y el bienestar social, consoliddndose como un pilar fundamental para la productividad

y el desarrollo de la region central.

Dentro del grupo de accionistas mayoritarios se encuentran:
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Figura 1

Accionistas

Ministerio de
Energiay
Minas

Gobierno
Entre otros Provincial de
Tungurahua

Municipal
Mocha

GAD Baiios

Municipal
Cevallos

de Agua
Santa

A

Nota. Segin la Empresa Eléctrica Ambato (2026)

1.5.8.1. Mision

“Suministrar energia eléctrica, con las mejores condiciones de calidad y continuidad

para satisfacer las necesidades de los clientes en su area de concesion, a precios

razonables y contribuir al desarrollo econdmico y social”. (Empresa Eléctrica Ambato,

2026)

1.5.8.2. Vision

«Constituirse en una Empresa lider en el suministro de energia eléctrica en el Pais»

(Empresa Eléctrica Ambato, 2026)

1.5.8.3. Principios

Figura 2

Principios
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s

Disponer de recursos humanos capacitados, motivados y comprometidos con los
objetivos constitucionales

\_

Practicar una gestion gerencial moderna, dinamica, participativa y comprometida
en el mejoramiento continuo

Disponer de un sistema eléctrico confiable, utilizando tecnologia adecuada

Tener procesos automatizados e integrados

Nota. informacion obtenida de Empresa Eléctrica Ambato (2026).
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CAPITULO I

METODOLOGIA.

2.1. Diseiio de la Investigacion

La investigacion se realizé bajo el enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de
corte transversal y alcance correlacional. Se adoptd el enfoque cuantitativo porque
permitié medir de manera objetiva las percepciones de los empleados sobre las
variables liderazgo y motivacion del servicio, para posteriormente analizarlas
mediante procedimientos estadisticos. Asimismo, el estudio fue no experimental,
puesto que las variables no fueron manipuladas, sino observadas tal como se
presentaron en su contexto natural dentro de la EEASA. Se considerdé de corte
transversal porque la informacion fue recopilada en un solo momento del tiempo, lo
cual permitid describir las caracteristicas de la poblacion y analizar la relacion

existente entre las variables estudiadas. (Wang & Cheng , 2020)

De igual manera, el alcance fue correlacional, puesto que la investigacion buscod
determinar si existio una relacion entre liderazgo y motivacion del servicio en los
empleados de la empresa. Esta eleccion metodoldgica resultd pertinente, dado que
estudios recientes sobre liderazgo y motivacion en el sector publico también
emplearon disefios transversales basados en encuestas para examinar la relacion entre

estas variables. (Limson, 2025)

2.2. Tipo y nivel de investigacion

La investigacion fue de tipo basica, por lo que tuvo como objetivo medir el
comportamiento de las variables de estudio en la Empresa Eléctrica Ambato Regional
Centro Norte S. A. (EEASA). El objetivo principal fue determinar la influencia del
liderazgo en la motivacién del servicio de los empleados, generando informacion ttil
que contribuyera a la comprension de como estas dos variables afectaban el desempefio

organizacional y el bienestar de los empleados. (Herndndez Sampieri et al., 2014)
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El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, puesto que se recolectaron datos
numéricos a través de una encuesta estructurada, lo que permitié6 medir las variables
de manera objetiva y establecer relaciones entre ellas. La recoleccion de datos de esta
manera proporciond una base solida para probar las hipdtesis planteadas en los

objetivos especificos del estudio.

El nivel de la investigacion fue el descriptivo-correlacional. Se utilizo el enfoque
descriptivo para determinar y describir las variables de liderazgo y motivacion del
servicio en la situacion organizacional de la EEASA, de modo que se puede visualizar
la manera de como se presentaban en la empresa. También, este estudio tenia un
componente correlacional, puesto que se intenta evaluar la relacion entre ambas
variables, sin el deseo de ver una relacion de causalidad. Este nivel corresponde al
grado de asociacion entre las variables, puesto que se puede captar con coherencia el
objetivo especifico de poder establecer la relacion entre liderazgo y motivacion de las

y los empleados de la empresa.

El disefio de la investigacion fue no experimental y transversal, lo que quiere decir que
las wvariables fueron observadas en su contexto natural, sin intervencion del
investigador, y los datos fueron recolectados en un solo momento de la investigacion,
de modo que la recoleccion de datos es una foto fija de una situacion de liderazgo y
motivacion en ese preciso instante. Este disefio fue coherente con los objetivos de
estudio, que intentaba conocer la situacion actual de estas variables en la empresa y la
manera de establecer la relacion de asociacion desde las evidencias que ofrecen los

datos empiricos recogidos a partir de la encuesta a 50 empleados.

2.3. Bibliografica

La investigacion consistid en revisar la literatura cientifica, especificamente en
liderazgo y motivacion del servicio publico, de modo que se lograron establecer el
marco teorico y los antecedentes que permitieron llegar hasta la investigacion. Se
revisaron estudios previos que comprendieron la relacion entre liderazgo y motivacion

en el sector publico y la forma en la que pueden impactar el desempefio organizacional.
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En particular, se tom6 como guia el articulo de Limson (2025), que estudio la relacion
entre roles de liderazgo publico, apoyo organizacional percibido y motivacion para el
servicio publico en 150 empleados del sector publico en Filipinas, usando un disefio

transversal y encuesta en linea.

Este estudio resulté relevante porque evidencia coémo el liderazgo impacta la
motivacion en el sector publico, lo cual se considera un aspecto clave para entender el
contexto de la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S.A. y sustenta la
importancia de analizar estas variables en la investigacion. Ademas, se enriquecio con
los trabajos de Hameduddin & Engbers (2022) y Backhaus & Vogel (2022), que
proporcionaron una base sobre la relacion entre liderazgo y motivacion en las
instituciones publicas, fortaleciendo asi la validez tedrica de los hallazgos y

justificacion del estudio.

2.4. Campo

La investigacion de campo prest6 atencion a la recoleccion de los datos primarios de
los individuos que trabajan para la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte
S.A. Se utiliz6 un cuestionario elaborado sobre la base del articulo de Limson (2025),
adaptando los items del liderazgo y la motivacién a la obtencidon de datos del contexto
local. La encuesta consistio en 12 items, distribuidos en dos secciones: 6 items sobre
la variable liderazgo y 6 items sobre la variable motivacion del servicio. Estas
preguntas fueron formuladas tomando como referencia las variables estudiadas en el
articulo mencionado, asegurando que los conceptos medidos fueran coherentes con la

literatura previa.

2.5. Poblacion

La poblacion utilizada para este estudio estuvo conformada por los colaboradores de
los departamentos financiero y de distribucion de la EEASA de la agencia matriz; de
tal forma, el estudio estuvo constituido por 50 empleados que formaron parte del
contexto organizacional del servicio publico del sistema eléctrico, el cual ha sido

definido por procesos técnicos administrativos para el servicio a la comunidad.
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2.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

2.6.1. Encuesta

Segun Arias Gonzéalez y Covinos Gallardo (2021), la encuesta es una técnica de
recoleccion de datos que se aplica mediante un cuestionario estructurado dirigido a
una poblacion especifica, con el objetivo de obtener informacion sobre opiniones,
comportamientos y percepciones, generalmente expresada en datos numéricos. En el
presente estudio, la encuesta se utiliz6 como herramienta para recolectar de forma
ordenada las percepciones de los empleados de la EEASA sobre las variables de
liderazgo y motivacion del servicio. La eleccion de esta técnica fue adecuada, puesto
que permitid obtener respuestas uniformes y facilitar el andlisis cuantitativo de las
variables en cuestion. Ademas, el uso de encuestas estd alineado con estudios
recientes, como el de Limson (2025), quien utilizé cuestionarios adaptados y validados
para analizar el liderazgo y la motivacion en el servicio publico, lo que refuerza la

validez de la técnica aplicada en este estudio.

La recogida de los datos fue realizada en modo presencial mediante la aplicacion del
cuestionario entre 50 empleados de la empresa, donde cada una de las partes
participantes de la muestra habia completado en un Gnico momento el cuestionario
impreso, lo que permitid obtener una instantdnea de las percepciones de los empleados
respecto al liderazgo y la motivacion. Con este tipo de encuesta de campo capturamos
informacion relevante, obteniendo la informacion mas actual posible sobre las
variables bajo estudio, como resultando en una validacion empirica de la relacion

existente entre el liderazgo y la motivacion en un contexto concreto.

2.6.2. Cuestionario

El cuestionario, segiin Arias Gonzélez y Covinos Gallardo (2021), es un instrumento
estructurado compuesto por preguntas que permiten obtener respuestas uniformes de
una poblacion determinada. Este instrumento debe ser claro, breve y cumplir con los

criterios de validez y confiabilidad antes de su aplicacion. En esta investigacion, se
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utiliz6 un cuestionario estructurado, dirigido a los empleados de la EEASA, con una
escala Likert de cinco alternativas para medir de manera objetiva las variables de
liderazgo y motivacion del servicio. La eleccion de este instrumento fue pertinente,
puesto que facilita la organizacion, tabulacion y andlisis de los datos recolectados.
Ademas, su uso ha sido validado en estudios previos, como en el de Limson (2025),
quien empled un cuestionario adaptado y validado para evaluar el liderazgo y la

motivacion en el servicio publico.

2.7. Validacion del Instrumento

2.7.1. indice Kaiser-Meyer-Olkin y Bartlett

El indice Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett son
procedimientos estadisticos que se utilizan antes de realizar un analisis factorial
exploratorio, por lo que permiten verificar si los datos cumplen con las condiciones
necesarias para ser agrupados en factores. E1 KMO mide la adecuacion de la muestra,
en otros términos, sefala si las variables estan suficientemente correlacionadas entre
si para ser analizadas en conjunto. Por otro lado, la prueba de Bartlett ayuda a
determinar si hay una correlacion significativa entre las variables observadas. Cuando
el valor del KMO es aceptable y la prueba de Bartlett muestra significacion estadistica,
se concluye que los items comparten factores comunes y es adecuado proceder con el
analisis factorial. En este contexto, Garcia Magallanes et al. (2025) aplicaron estas
pruebas en la validacién de un instrumento, obteniendo un KMO de .908 y una
significacion de Bartlett de .000, resultados que confirmaron la interrelacion entre las

variables y justificaron la realizacion del analisis factorial exploratorio.

2.8. Confiabilidad del Instrumento

2.8.1. Alfa de Cronbach

El Alfa de Cronbach es un indicador estadistico que se utiliza para evaluar la

consistencia interna de un conjunto de items dentro de un instrumento de

investigacion. Este coeficiente sefiala en qué medida los items evalan de forma
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homogénea el mismo constructo o variable. Valores proximos a 1 indican una alta
confiabilidad, mientras que aquellos por debajo de 0,6 se consideran bajos. En estudios
cuantitativos, el calculo del Alfa de Cronbach se realiza antes de efectuar analisis
factoriales u otras pruebas estadisticas, con el fin de garantizar que los datos sean

fiables y representativos de la variable en cuestion.

En la investigacion realizada por Limson (2025), se empled una combinacion de
instrumentos estandarizados y adaptados para evaluar el liderazgo publico, el apoyo
organizacional percibido y la motivacion hacia el servicio publico. Para verificar la
fiabilidad de estos instrumentos, se llevo a cabo un pretest piloto con empleados del
sector publico, calculandose el Alfa de Cronbach para cada dimension, cuyos valores
fueron de entre 0,64 y 0,73, confirmando que los items tenian suficiente consistencia
interna y podian utilizarse para analizar las dimensiones de la motivacion y el liderazgo

(Limson, 2025).

2.9. Planteamiento de la Hipoétesis

En primer lugar, la hipdtesis constituye una proposicion tentativa que orienta el estudio
y plantea una posible relacion entre dos o mas variables. En este sentido, Herndndez
Sampieri et al., (2014) sefialan que las hipotesis funcionan como respuestas
provisionales a las preguntas de investigacion y sirven para guiar el analisis de los
datos. Asimismo, su formulacidn resulta pertinente cuando el estudio tiene un enfoque
cuantitativo y busca comprobar estadisticamente la relacion entre variables. En esta
investigacion, la hipotesis se plantea a partir del analisis del liderazgo y su vinculo con
la motivacion del servicio con los empleados de la Empresa Eléctrica Ambato

Regional Centro Norte S. A.

2.9.1. Hipotesis

Con el objetivo de examinar la relacion existente entre las variables liderazgo y

motivacion del servicio en la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S. A.

(EEASA) se formularon hipdtesis estadisticas que nos permitieron probar
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empiricamente de qué forma se da esa relacion o bien, no existe dicha relacion. Esas

hipotesis hicieron guiar el andlisis correlacional realizado en la investigacion.

2.9.1.1. Hipotesis nula (Ho):

El liderazgo no tiene una relacion significativa con la motivacion del servicio en los

empleados de la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S. A. (EEASA).

2.9.1.2. Hipotesis alternativa (Hi):

El liderazgo tiene una relacion significativa con la motivacion del servicio en los

empleados de la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S. A. (EEASA).
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CAPITULO 111

RESULTADOS

3.1. Analisis e Interpretacion de los resultados

En esta seccion se comparten los hallazgos de la encuesta aplicada al equipo de la

Empresa Eléctrica Ambato S.A.

3.1.1. Informacion personal

Tabla 2

Género
Detalle Frecuencia Porcentaje
Hombre 29 58%
Mujer 21 42%
Total general 50 100%

Nota. Resultados obtenidos de la clasificacion por género de los empleados de
EEASA.

Figura 3

Género

Nota. Resultados obtenidos de la clasificacion del género de los empleados.

La distribucion por género indicod que la participaciéon de los colaboradores

encuestados estuvo compuesta de una manera bastante equilibrada, puesto que el 58%
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correspondié al género femenino mientras que el 42% correspondié al género
masculino, de esta manera la diferencia entre ambos grupos fue muy pequenia. Este
paliativo permitid poder contar con una imagen mas representativa del perfil de los
participantes dado que las respuestas recogian la perspectiva tanto de las mujeres como

de los hombres que dejaban su percepcion en el contexto de la EEASA.

Tabla 3

Nivel de Formacion

Detalle Frecuencia Promedio
Tecnolégico/Técnico 6 12%
Tercer Nivel 27 54%
Cuarto Nivel 17 34%
Total general 50 100%

Nota. Resultados obtenidos de la clasificacion del nivel de formacion.

Figura 4
Nivel de Formacion
Cuarto Tecnologico/

Nivel Técnico
34% 12%

Nota. Resultados obtenidos de la clasificacion del nivel de formacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre el nivel de formacion, se observo que
la mayor parte de los colaboradores encuestados contd con estudios de tercer nivel,
con un 54%. En segundo lugar, se ubico el grupo con formacién de cuarto nivel, que
representd el 34%, mientras que el nivel tecnoldgico/técnico alcanzé el 12%. Estos
datos permitieron identificar que la mayoria del personal participante tuvo una

preparacion académica universitaria, lo cual aportd al andlisis del perfil de los
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colaboradores de la EEASA y ayud6 a comprender mejor las caracteristicas del grupo

encuestado.

3.2. Validez Y Confiabilidad

3.2.1. indice Kaiser-Meyer-Olkin y Bartlett

Tabla 4

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de0,911
muestreo

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 691,634
Bartlett gl 66

Sig. 0,000

Nota. Elaboracion con base en la prueba piloto.

Como se puede observar la prueba de KMO muestra un valor de 0,911 es decir un
valor superior al nivel de aceptacion de 0,5 por lo tanto, se demuestra la validez robusta
del instrumento en mencion. Por otro lado, complementando la prueba de validez
encontramos a Bartlett cuyo valor es de 0,000 es decir, un valor inferior al P- valor de

0,05 concluyendo que el instrumento de medicion es valido.

3.3.Confiabilidad del Instrumento

3.3.1. Alfa de Cronbach

La confiabilidad se evalu6 mediante el Alfa de Cronbach, utilizando el programa

SPSS. Los resultados obtenidos fueron:

Tabla 5
Prueba de Fiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos
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N Y%

Casos Valido 50 98,0
Excluido® 1 2,0
Total 51 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos
,968 12

Nota. Elaboracion con base en la prueba piloto.

Como se puede apreciar en la tabla de fiabilidad el Alfa de Cronbach muestra un valor

de 0,968 es decir superior al 0,7 para determinar que el instrumento maneja una

confiabilidad mas que aceptable.

3.4. Verificacion de hipotesis

3.4.1. Prueba de normalidad

En lo que sigue, se comparten los resultados de la prueba de normalidad aplicada a los

datos de la encuesta de prueba.

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
L1 ,320 50 ,000 ,779 50 ,000
L2 ,278 50 ,000 ,813 50 ,000
L3 ,300 50 ,000 ,718 50 ,000
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L4 ,314 50 ,000 ,124 50 ,000

L5 ,252 50 ,000 ,313 50 ,000
L6 ,245 50 ,000 ,849 50 ,000
M1 ,266 50 ,000 ,167 50 ,000
M2 ,295 50 ,000 ,7138 50 ,000
M3 ,298 50 ,000 ,620 50 ,000
M4 424 50 ,000 467 50 ,000
M5 ,287 50 ,000 ,688 50 ,000
M6 409 50 ,000 ,554 50 ,000

Nota. En la figura se visualizan los resultados de la prueba de normalidad

aplicada a los datos.

Como se puede apreciar en la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova y
tomando en cuenta el tamafo de la muestra N=50 todos los valores de significancia
son menores al P — valor de 0,05 por lo tanto se concluye que los datos tienden a ser

no normales en la data valida de la investigacion.

Tabla 8
Comunalidades
Extraccion

L1 117

L2 ,840

L3 ,812

L4 ,842

L5 ,368

L6 812

M1 762

M2 832

M3 889

M4 876

M5 848

M6  ,836
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Método de
extraccion: analisis de
componentes

principales.

Como se puede observar en la tabla de comunalidades todos los valores obtenidos son
superiores a 0,70, lo que indica que todas las preguntas estan midiendo lo que deben
de medir para cada variable en el instrumento de medicidon confirmando de esta manera

la validez total del mismo.

3.5. Correlacion de Variables

3.5.1. Prueba de Spearman

Tabla 9
Correlaciones
Liderazgo Motivacion
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de1,000 ,583"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Motivacion Coeficiente de,583" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como se puede apreciar en la tabla de la prueba de Spearman existe una correlacion
media significativa de 0,583** por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se
acepta la Hipotesis Alterna (H1) es decir, que el liderazgo tiene una relacion directa y
positiva con la motivacion en la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S.

A.
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En resumen, se evidencia que el liderazgo ha ido avanzando de manera progresiva
dentro de la EEASA, influyendo gradualmente en la motivacion del personal. Los
resultados del cuestionario permiten observar que las practicas de liderazgo
contribuyen al fortalecimiento del compromiso y la orientacion al servicio publico de
los empleados. No obstante, este avance no es totalmente homogéneo, ya que puede
variar segun los estilos de gestion adoptados en cada administracion. En este sentido,
el liderazgo cumple un rol importante en la dindmica organizacional. En conjunto, los
hallazgos reflejan una relacion positiva entre liderazgo y motivacion dentro de la

institucion.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se realizé una robusta teorizacion del liderazgo y la motivacion del servicio,
fundamentada en la revision de literatura cientifica. Esta parte de la
investigacion permitié comprender el impacto del liderazgo en la motivacion
dentro del sector publico, identificando conceptos clave y teorias que explican
como estos factores estan interrelacionados. Lo mejor de este proceso fue la
claridad con que se pudo definir las bases conceptuales, lo que sirvié como una

guia solida para el anélisis posterior de los datos.

Se identifico la situacion actual del liderazgo dentro de la EEASA y como este
influye directamente en la motivacion de los empleados. Los resultados
mostraron que la mayoria de los empleados percibieron positivamente el
liderazgo organizacional, lo cual favorecid la motivacion. La mejor parte de
este hallazgo fue que se pudieron identificar areas de oportunidad especificas,
como la necesidad de mejorar la comunicacion interna y la coordinacion entre
areas, lo que permitiria fortalecer ain mas la motivacion de los empleados.
Esos resultados generan una vision clara de la situacion y lo que se puede

mejorar en materia de motivacion y liderazgo.

El andlisis correlacional determino una relacion positiva y significativa entre
el liderazgo y la motivacion, confirmando que el liderazgo claro, participativo
y efectivo influye directamente en la actitud, el comportamiento, el desempefio
y el compromiso de los empleados. Este hallazgo resalta la importancia de
fortalecer las habilidades de liderazgo de los responsables dentro de la EEASA

para contribuir a mejores resultados organizacionales.

37



4.2. Recomendaciones

Se sugiri6 que en investigaciones futuras se explorara el liderazgo
transformacional y otros enfoques contemporaneos de liderazgo dentro de
empresas privadas, con el fin de evaluar su impacto en la motivacion y el
compromiso de los empleados. Se recomend¢d investigar como estas practicas
podrian potenciar la satisfaccion laboral, la motivacién intrinseca y el
rendimiento organizacional de manera perdurable. Asimismo, se subray6 la
necesidad de establecer un marco teorico solido que permita entender como las
distintas dimensiones del liderazgo afectan la motivacion y el bienestar del
personal en empresas privadas, facilitando asi estrategias de gestion efectivas

y personalizadas para cada organizacion.

Se recomienda que la EEASA implemente programas de formacion continua
en liderazgo para sus supervisores, especialmente en dreas como la
comunicacion efectiva y la gestion de equipos. Esto puede fortalecer ain mas
la relacion positiva entre liderazgo y motivacion. Ademads, seria lo mejor
fomentar un liderazgo mas participativo y transparente ayudara a fortalecer la
relacion entre lideres y empleados, mejorando la motivacion a través de una

mayor confianza y claridad en los objetivos organizacionales.

Se recomienda que los lideres de la EEASA se enfoquen en la coordinacion
interdepartamental y en fomentar un entorno que promueva la autonomia y la
toma de decisiones por parte de los empleados. De esta forma, se potenciaria
la motivacién intrinseca, puesto que los empleados se sentirian mas
involucrados en el proceso de toma de decisiones y en el impacto de su trabajo.
Por ende, promover un liderazgo participativo y enfocado en la autonomia
laboral puede aumentar significativamente el compromiso y la satisfaccion de
los empleados, lo que repercutiria positivamente en la productividad y el

ambiente laboral.
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ANEXOS

Anexo 1

Resultados del SPSS
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Anexo 2

Cuestionario

CUESTIONARIO

Liderazgo y motivacion del servicio en la Empresa Eléctrica Ambato Regional
Centro Norte S. A. (EEASA)

El presente cuestionario form6 parte de un estudio académico orientado a analizar la influencia del
liderazgo en la motivacion del servicio de los empleados de la agencia matriz de la EEASA. La
informacioén proporcionada tuvo fines exclusivamente académicos, por lo que fue tratada de forma
confidencial y anonima. No existieron respuestas correctas o incorrectas; se solicitd responder con
sinceridad, de acuerdo con la experiencia laboral de cada participante.

A. Datos generales del encuestado
Marque una sola opcion en cada pregunta.

1. Género 0 Masculino o Femenino 0 Otro O Prefiero no responder

2. Nivel de educacion o Bachillerato o Tecnoldgico/Técnico o Tercer nivel o Cuarto nivel

3. Cargo o Directivo/Jefatura o Profesional/Técnico 0 Administrativo 0 Operativo 0 Otro
:;nzi)ll{zlsgauedad Gl OMenosdelafio ola3afios o4a6afios 07al0afios O Masde 10 afios

B. Escala de respuesta sugerida

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo Totalmente de
En desacuerdo . De acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo acuerdo

C. Variable independiente: Liderazgo

Marque una sola opcion por cada enunciado.

N.° Item 1 2 3 4 5
Mi jefe inmediato promueve que el personal explique con claridad sus acciones y
1 - . . o O O O O O
decisiones a los usuarios y demas grupos de interés.
Mi jefe inmediato fomenta que la informacion sobre el trabajo realizado se comunique
2 ) d ! d s s s O
de manera clara y oportuna.
Mi jefe inmediato enfatiza el cumplimiento de normas, reglamentos y procedimientos
3 institucionales. O O O O O
Mi jefe inmediato verifica que las actividades del area se ejecuten conforme a las
4 disposiciones establecidas. u u u = u
Mi jefe inmediato impulsa la coordinacion con otras areas para mejorar la atencion y
5 - o . O O O O O
solucion de requerimientos del usuario.
6 Mi jefe inmediato promueve la colaboracion con actores externos cuando ello O O O O O
contribuye a mejorar la calidad del servicio.
D. Variable dependiente: Motivacion del servicio
Marque una sola opcion por cada enunciado.

N.° Item 1 2 3 4 5
1 | Admiro a las personas que participan en actividades para ayudar a su comunidad. O O O ] O
2 | Parami es importante contribuir a acciones que busquen resolver problemas sociales. O O O ] O
3 | Considero valioso aportar al bien comun desde mi trabajo. O O O O O
4 | Actuar éticamente es esencial en el servicio que se brinda a la ciudadania. O O O O O
5 | Estoy dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales cuando ello beneficia a la sociedad. O O O O O

Siento satisfaccion cuando mi trabajo ayuda a otras personas o mejora el servicio
6 puiblico 1o P ! O (| O O O
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Anexo 3

Organigrama de la Empresa Eléctrica Ambato Regional Centro Norte S.A.

COMTE ADMNETRATVO | PRESIDENCIA EJECUTIVA |~  ASESORIA JURIDICA

1 L
PLANFICACKON
SECRETARIA COMUNICACION
GENERAL NSTITUCIONAL
ESTUDIOS y GESTON !
Tecncos | |Economacos| | inroamiénca | | amaenTaL
RELACIONES
NOUSTRALES
[ e }—— 1
r 1 1 L 1 1
FECLRSCS SERVIGIS
[cowano || [ memmeso | | | o [f] weinos [| e [| SO
Immsl I BOCEGA ]
| | | 1
DEFARTAMENTO DE | oewsmamenioce [ | oemgmamenTo _|oemrimvenTo 2ona| | oeparamenTo zona
] SUBTRANSMSKON DISTRBUQON COMERCAL ORENTAL PASTAZA ORENTAL NAPO
— Pr— | [ e— 1
¥ MANTENMENTO
1
— 1 ACOMETIDAS 1 1
DISERD Y ELECTRACACION ¥ MEDEXRES COMERCIALZACION COMERCIALZACCN
CONSTRUCCEN LR — ¥ SSTEMAS ¥ SISTEVAS
— 1 EEEA
; ELECTRIRCACION
GENBAOCN RURAL
CONTROL
—
REDES — SIMBOLOGIA
SUBTERRANEAS
PROCESO DE
- 1 Linea oe AuToRDAD
ALUMBRADO —— ASESORA
PUBLICO -
| AGENCIAS ELABORACION: RH
1 FECHA: ENERO 2020
ARJ.
¥ LINEAS ENERGIZADAS 7
- ING.JAME ASTUDLLO

PRESIDENTE EJECUTIVO



Anexo 4

Carta de compromiso

@ Empresa Eléctrica Ambato
Regional Centro Norte S.A.

EEASA

Ambato, marzo 10 de 2026

Psic. Maria Cristina Abril Freire., PhD.
Presidenta de la Unidad de Titulacién
Carrera de Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias Administrativas
Presente. -

Yo, Edgar Defaz en mi calidad de Director Financiero de la Empresa Eléctrica Ambato
Regional Centro Norte S. A., me permito poner en su conocimiento la aceptacioén y
respaldo para el desarrollo del trabajo de titulacion: “EL LIDERAZGO Y LA
MOTIVACION DEL SERVICIO EN LA EMPRESA ELECTRICA AMBATO
REGIONAL CENTRO NORTE S. A." propuesto por la estudiante Juliana Scarlet
Gavilanez Mera, portadora de la Cédula de Ciudadania 1850506468, estudiante de la
carrera de Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Ambato.

A nombre de la Instituci6n a la cual represento, me comprometo a apoyar en el desarrollo
del proyecto.

ar que comunico a usted para los fines pertinentes.

Av. 12 de Noviembre 11-29 y Espejo, Casilla 18-01-446
www.eeasa.com.ec e-mail: presidencia@eeasa.com.ec
Telf: (03) 2998600 Linea directa: 136
Ambato - Ecuador
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