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RESUMEN EJECUTIVO

La Asociacion de Pequefios Comerciantes Las Palmas 6 de junio fue fundada en el afio
de 1988 con el objetivo de organizar y fortalecer el comercio minorista en la ciudad
de Ambato. Surgi6é como respuesta a la necesidad de formalizar la actividad comercial
de vendedores autonomos del sector. A lo largo del tiempo, ha promovido la unidad,

el trabajo digno y la superacion de sus miembros.

El estudio realizado en la Asociacion de pequefios comerciantes Las Palmas 6 de junio
de la ciudad de Ambato se reconoci6 el problema vinculado con la escasez de liderazgo
ético de manera efectiva, que tenia como consecuencia un entorno laboral con
desmotivacion, estrés y bajo nivel de desempeno. De esa manera, el objetivo de la
investigacion fue analizar la relacion entre liderazgo ético y el desempeio laboral de

los socios de la asociacion.

Los hallazgos alcanzados por medio del analisis factorial exploratorio indicaron que
las dimensiones de confiabilidad compuesta y orientacion presentaron el 56, 88% de
la varianza del desempefio laboral. También, la prueba de correlacion Rho de
Spearman indicéd una relacién positiva y significativa entre el liderazgo ético y

desempefio laboral.

Se concluyo que el liderazgo ético, basado en valores como la justica, claridad y
empatia, aportaba de forma favorable en el entorno laboral en el desempefio de los
socios. De esa manera, se recomendo aplicar programas de capacitacion en liderazgo
ético, reforzar la orientacion organizacional y fomentar una cultura de mejora continua

en la asociacion.
PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, LIDERAZGO ETICO, DESEMPENO

LABORAL, SATISFACCION, COMPROMISO ORGANIZACIONAL, MEJORA
CONTINUA.
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ABSTRACT

The Asociacion de Pequenios Comerciantes Las Palmas 6 de Junio, founded in 1988
in the city of Ambato, emerged with the purpose of organizing and strengthening local
retail activity among independent merchants. Over the years, it has contributed to the

unity, dignity, and progress of its members.

This research identified a significant problem within the association: the absence of
effective ethical leadership, which led to a work environment marked by demotivation,
stress, and low performance. Therefore, the objective of this study was to analyze the
relationship between ethical leadership and job performance among its active

members.

Through exploration factor analysis, it was determined that the dimensions of
composite reliability and organizational orientation explained 56.88% of the variance
in job performance. Moreover, Spearman’s Rho correlation test indicated a positive
and statistically significant relationship between ethical leadership and employee
performance.

The study concluded that ethical leadership, grounded in values such as justice, clarity,
and empathy, contributes favorably to improving the work environment and enhancing
employee performance. Consequently, it is recommended to implement training
programs in ethical leadership, reinforce organizational orientation, and promote a

culture of continuous improvement within the association.
KEY WORDS: RESEARCH, ETHICAL LEADERSHIP, JOB PERFORMANCE,

SATISFACTION, ORGANIZATIONAL COMMITMENT, CONTINUOUS
IMPROVEMENT
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de investigacion

Una investigacion realizada por Bhana & Bayat (2020) ha demostrado que el creciente
numero de logros de excelencia empresarial en el entorno empresarial contemporaneo
se atribuye a las competencias de liderazgo. Los marcos de liderazgo ético encarnan
la necesidad de involucrar los &mbitos del empoderamiento psicoldgico para influir en

el desempefio organizacional y la identidad moral de los empleados.

Este estudio examina la influencia del liderazgo ético en el desempefio, la eficiencia y
la productividad de los empleados. Con base en la literatura existente y las mejores
practicas, el estudio abordar la interaccion entre el liderazgo ético y las competencias,
la determinacion, la satisfaccion laboral y la motivacion, abordando las contribuciones
teoricas del liderazgo ético al desempefio de la organizacion. Las implicaciones

précticas y las recomendaciones son parte de la investigacion futura.

Investigacion cualitativa realizada por Reyes et al. (2018) permitio indagar la forma
como incide el liderazgo transformacional en el clima organizacional una empresa de
Ambato en el Ecuador. Se analiz6 el liderazgo y el clima laboral mediante la aplicacion
de encuestas y entrevistas a los empleados y gerentes para recolectar informacion
primaria, observar su motivacion al realizar el trabajo y tener indicadores del grado de

liderazgo.

La poblacién estuvo conformada por 50 empleados hombres y mujeres del area técnica
y administrativa de la empresa en Tungurahua. Se observaron relaciones
interpersonales de empleados y autoridades, para determinar causas de un bajo
rendimiento laboral y se propusieron estrategias para mejorar y crear cambios
organizacionales, transformando factores negativos y positivos, permitiendo que los
colaboradores aprovechan al maximo sus competencias. Se establecio la relacion o

interdependencia entre las variables de estudio.



La investigacion realizada por Syahrani et al. (2022) en Indonesia indicé una realidad
frecuente en las organizaciones del sector publico, el liderazgo ético es un aspecto que
suele pasarse por alto, aunque resulta esencial para el desempefio de las empresas. En
ambitos donde sobresale esquemas jerarquicos estrictos con cadenas de mando
inflexibles, el personal replico conductas de los lideres, que en ciertos casos

presentaban una orientacion ética clara pero cuestionable.

El problema se bas6 en la ausencia de liderazgo €tico que aportd de manera negativa
en la motivacion propia de los servidores, promoviendo una cultura caracterizados por
vinculos laborales deterioradas, escaso compromiso y un rendimiento deficiente. El
estudio aplico una metodologia con enfoque cuantitativo con alcance explicativo, la
que se sustentd en la teoria del comportamiento empresarial y la motivacion publica.

La muestra aplicada fue de 327 empleados de las instituciones publicas en Kalimantan
Oriental, los que brindaron una repuesta a un cuestionario que fue aprobado por
expertos, estructurado en cuatro bloques, liderazgo ético, motivacion para el servicio
publico y desempefio laboral. La evaluacion de datos se realizo mediandote el método
de Modelado de Ecuaciones Estructurales por medio del software AMOS, donde los
autores usaron el estudio de fiabilidad y validez discriminante, logrando un Alfa de

Cronbach mayor a 0.80 en las dimensiones aplicadas.

Los resultados indicaron que el liderazgo ético tiene una relevancia significativa y
positiva en la eficiencia en el trabajo del personal gubernamental, guiado por el
impulso de servir al publico y la obligacion normativa. El 71% de las personas
encuestadas sefiald que laboraban con mas entusiasmo cuando los lideres se

comportaban de manera justa, integra y transparente.

También, se logréo un aumento del 38% en los grados de desempeio individual entre
los empleados que catalogaban a sus lideres como éticos. De esa manera, se concluy6
que las entidades publicas deben impulsar d&mbitos éticos desde los altos mandos,
incorporando programas de formacion éticas en los grados directivos para mejorar el

rendimiento laboral (Syahrani et al., 2022).



El estudio realizado por Karsikah et al., (2023) indicdé que, en la asociacion de
comercios y servicios, en Espafia, encontrd que la asociacion tuvo que superar retos
internos relacionados con el trabajo en equipo y la necesidad de adaptarse a nuevas
dinamicas comerciales, especialmente en un contexto distinguido por el cambio
constante y la alta competitividad. La necesidad de reforzar el liderazgo ético y
optimizar el desenvolvimiento laboral de sus equipos se transformé en una prioridad

para asegurar la sostenibilidad e importancia de la asociacion en la comunidad local.

Para solventar este problema, la asociacion ejecuté un programa con el lema “30 afios
dandolo todo por ti”, enfocada en resaltar el compromiso y la cercania de sus socios.
Realizaron varias actividades participativas como la gestion de videos, renovacion de
escaparates y creacion de contenido en redes sociales donde actuaron de manera
directa los comerciantes. La estrategia busco fortalecer los valores éticos y la identidad
colectiva, fomentando un liderazgo basado en la transparencia y la responsabilidad

compartida.

La campafa tuvo como resultado un aumento de visibilidad de la asociacién y un
fortalecimiento del sentido de pertenencia entre las personas que lo conformaban. La
presidenta de la asociacion recalco la relevancia de identificar la labor de los socios y
el apoyo institucional. Se logré un aumento en la participacién de cada miembro en
las actividades realizas y una optimizacion en la perspectiva publica de la asociacion,
de esa manera se evidencio el liderazgo ético en el desempefio colectivo de forma

positiva (Karsikah et al., 2023).

El trabajo investigativo desarrollado por Eras et al., (2023) en el sector camaronero en
Ecuador ha sido esencial para la economia nacional. A pesar de ello, las organizaciones
del sector tuvieron problemas enfocados en la sostenibilidad se las labores de
produccion y comercializacion, tales como la necesidad de reforzar el liderazgo para
optimizar el desenvolvimiento laboral. La ausencia de liderazgo proactivo y la
exigencia de innovar en la cultura empresarial se reconocieron como entornos criticos

para la evolucion del sector.

Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, no experimental y analitico, por medio del estudio
de documentos especializados y encuestas a servidores del sector camaronero. Los

estudios se enfocaron en reconocer qué tipo de liderazgo mantenian las empresas y el
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impacto en la sostenibilidad de las operaciones. Se midieron aspectos como la actitud

proactiva del liderazgo y la ejecucion de acciones innovadoras.

Los hallazgos mostraron que un liderazgo con actitud proactiva en esencial para el
sostenimiento de labores de produccion y comercializacion en el entorno camaronero.
Asi mismo, se observo que las organizaciones que anadieron acciones innovadoras y
promovieron una cultura empresarial sélida obtuvieron una optimizacion en el
desenvolvimiento laboral. De esa manera, se concluyd que el reforzamiento del
liderazgo ético y proactivo aporta de forma significativa al €xito y sostenibilidad de

las organizaciones del sector (Eras et al., 2023).

La investigacion realizada por Pozo et al., (2025) en la provincia de Tungurahua, las
empresas ferreteras mantenian desafios vinculados con un entorno laboral
desfavorable, caracterizado por una mala comunicacion, poca motivacion del personal
y la resistencia al cambio. Los elementos mencionados afectaban de forma negativa
en el desempefio laboral y la productividad de las empresas. Asimismo, la carencia de
liderazgo efectivo y ético se reconocié como una de las fundamentales causas de los
problemas, la que llevo a la necesidad de implementar estrategias para optimizar el

entorno del trabajo y rendimiento del personal.

Para lograr solventarlo, se aplicd un enfoque cuantitativo y disefio no experimental. Se
usaron encuestas estructuradas a una muestra representativa del personal de distintas
empresas ferreteras de la provincia. De esa manera, se enfoco en la medicion de la
percepcion del liderazgo transformacional y su impacto en el entorno laboral. Se
utilizaron herramientas estadisticas para analizar la relacion entre las variables y

definir la efectividad de las practicas de liderazgo ejecutadas.

Los hallazgos mostraron que la implementacion de un liderazgo transformacional tuvo
un impacto positivo en el entorno laboral de las organizaciones ferreteras. Asimismo,
se obtuvo una optimizacion del 25% en la satisfaccion laboral de los servidores y un
incremento del 30% en la productividad general. También, se evidencid una
disminucion del 20% en la rotacion del personal y una gran mejora en la comunicacion
interna. Los cambios demostraron que el liderazgo ético y transformacional es una
técnica efectiva para optimizar el desempefio laboral y el ambiente organizacional en

el sector ferretero de Tungurahua (Pozo et al., 2025).

4



El estudio realizado por Lalangui et al., (2024), indic6 que, en Ecuador en las zonas
productoras de banano como la provincia de Los Rios, reconocieron que varias
empresas no integran principios céticos en el manejo, afectando su desenvolvimiento
integral. Las organizaciones bananeras, desafiadas a problematicas de sostenibilidad,
justicia laboral, sustentaban debilidades en la forma de un liderazgo ético. La carencia
de una gestion basada en la ética debilitaba la cultura empresarial y elevaba las

diferencias laborales, el ausentismo y la rotacion del personal.

La investigacion se realizo mediante un disefio cuantitativo con enfoque descriptivo y
correlacional. Se usé un cuestionario estructurado a 74 pymes bananeras, midiendo las
dimensiones de liderazgo ético como la justicia, transparencia, responsabilidad y
empatia. Su vinculo con practicas de responsabilidad social corporativa y desempefio
organizacional. El cuestionario fue aprobado por un juicio de expertos y se obtuvo un

alfa de Cronbach de 0.86.

La informacion recopilada fue desarrollada con el analisis factorial exploratorio,
correlacion de Pearson y regresion lineal, permitiendo implantar la intensidad y
directriz de las relaciones entre las variables. Los resultados mostraron una correlacion
directa e importante entre liderazgo ético y desenvolvimiento empresarial, con un

coeficiente de 0,71.

Las organizaciones donde los lideres promovian la justicia y el respeto, se
manifestaron con incrementos del 64% en la eficacia operativa y el 59% en la
participacion del personal en iniciativas de responsabilidad social. Asimismo, las
empresas que aplicaron acciones éticas optimizaron su perspectiva externa en un 42%,
fortaleciendo su competitividad en los mercados internacionales. De esa manera, se
concluyo que, en Ecuador, el liderazgo ético fortalece la cohesidon interna e indica

beneficios estratégicos en los sectores agricolas (Lalangui et al., 2024).

El trabajo investigativo desarrollado por Jiménez et al., (2025) en la provincia de
Tungurahua, estudi6 la influencia del liderazgo transformacional y ético en el
desempefio laboral dentro de las empresas publicas. Se reconoci6 que la falta de lideres
con una perspectiva ética y motivadora en algunas dependencias, afectaban de forma
negativa el ambiente laboral, disminuyendo el compromiso del equipo y la calidad de

las relaciones laborales.



En este contexto, las personas que eran parte del personal no se identificaban con los
valores institucionales, lo que afectaba de manera directa la productividad y bienestar.
Reconociendo que en esta provincia el liderazgo ético no era una proactiva sintetizada.
En la investigaciéon se realizd un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-
correlacional. Se escogi6 una muestra de 50 funcionario publicos de una institucion de
Tungurahua, las cuales respondieron la encuesta validada con base en el modelo de

liderazgo transformacional de Bass y Avolio.

La herramienta midié cuatro dimensiones influencia idealizada, motivacion
inspiradora, consideracion personalizada y el comportamiento ético. El estudio se
desarroll6 usando estadisticas descriptivas y el analisis correlacional con el software
SPSS y por ultimo se implementd un grado de importancia del 95% para verificar la
hipdtesis planteada. Los hallazgos mostraron que el 78% de las personas encuestadas
identificaban una optimizacion en su desenvolvimiento cuando laboraban bajo lideres

que presentan valores éticos y enfoque motivacional.

Las areas que contaban con lideres de estilo transformacional éticos presentaron el
aumento del 34% en el cumplimiento de objetivos institucionales y del 27% en los
niveles de cooperacion en equipo. Ademas, se logro obtener una disminucion del 19%
en los grados de estrés laboral. La conclusion del estudio fue que, en Tungurahua, el
liderazgo ético y humanizado indic6 un instrumento importante para optimizar el

ambiente empresarial y los factores de desempefio publico (Jiménez et al., 2025).
1.2. Objetivo General

e Investigar el liderazgo ético y el desempefio laboral en la Asociacion de

pequefios comerciantes las Palmas 6 de junio de la ciudad de Ambato.
1.3. Objetivos especificos

e Revisar la literatura existente sobre el liderazgo ético en la Asociacion de

pequeiios comerciantes las Palmas 6 de junio de la ciudad de Ambato.

e Estudiar los factores del liderazgo ético que influyen en el desempefio laboral
en los socios de la Asociacion de pequefios comerciantes las Palmas 6 de junio

de la ciudad de Ambato.



e Analizar la relacion entre el liderazgo ético y el desempenio laboral en la
Asociacion de pequefios comerciantes las Palmas 6 de junio de la ciudad de

Ambato.

1.4 Planteamiento del Problema y Justificacion

En la Asociacion de pequefios comerciantes de las Palmas 6 de junio en la ciudad de
Ambato, se ha detectado una relacion alarmante entre las conductas de liderazgo y el
rendimiento laboral de sus integrantes. Pese a la relevancia crucial del liderazgo ético
en la gestion de empresas sustentables y en la motivacion de los socios, hay una notable
ausencia de adherencia a estos valores éticos (Chiquillo et al., 2023). Esta falta no solo
pone en riesgo la eficiencia operativa de la entidad, sino que también disminuye el
animo del equipo y disminuye la unién entre los comerciantes, impactando

negativamente en su desempefio global y su habilidad para rivalizar en el mercado.

Ademas, la falta de un liderazgo moralmente eficaz ha fomentado un entorno laboral
donde predominan la desconfianza y la ausencia de claridad. Los dirigentes de la
entidad no han definido un patrén que fomente valores como la integridad y la
responsabilidad (Espejo & Sanabria, 2020), lo que ha provocado practicas de trabajo
inconsistentes y frecuentemente injustas. Esta circunstancia ha provocado un ambiente
de trabajo tenso y desmotivador, en el que los socios se perciben poco apreciados y
con poca motivacion para lograr objetivos compartidos, amenazando asi la estabilidad

y el desarrollo futuro de la asociacion.

1.5. Justificacion

La investigacion tiene una importancia académica considerable, pues expande el
conjunto de saberes existentes en el cruce de la ética corporativa y la administracion
del rendimiento. Al investigar como los principios éticos impactan directamente en la
eficiencia operativa y en la motivacion de los trabajadores en entornos de negocios
pequetios, este estudio puede sentar un precedente para futuras investigaciones y
teorias sobre practicas de liderazgo ético aplicable en diferentes contextos corporativos

(Yanuar & Rina, 2020).



Desde el punto de vista comunitario, se va a contribuir directamente a la Asociacion
de pequenos comerciantes Las Palmas 6 de junio, ofreciendo un fundamento de
pruebas que podrian ser empleadas para modificar y robustecer las practicas de
liderazgo en la entidad. Al reconocer y fomentar la implementacion de héabitos de
liderazgo ético, se pretende potenciar unidad, animo y productividad entre
comerciantes (Novitasari, 2020). Esto no solo favoreceria a integrantes de la
asociacion en cuanto a un entorno de trabajo mas justo y claro, sino también

funcionaria como referente para otras agrupaciones parecidas en la region.

La importancia de este analisis se deriva de la constatacion inicial de bajos grados de
rendimiento laboral y satisfaccion entre los integrantes de la asociacion, circunstancias
que podrian estar asociadas a malas practicas de liderazgo (Ahmed et al., 2022).
Teniendo en cuenta la relevancia crucial del liderazgo en la formacion de la cultura
organizacional y en el rendimiento financiero, resulta imprescindible analizar y
comprender en profundidad cémo el liderazgo ético puede funcionar como un
impulsor para potenciar no solo el rendimiento personal, sino también el de la
comunidad. Este estudio es vital para tratar las lagunas en el liderazgo ético y formular

tacticas eficaces que fomenten un entorno laboral positivo y productivo.

1.6 Marco conceptual

1.6.1 Liderazgo ético

El término “liderazgo” ha recibido diversas definiciones, autores como Obicci., (2018)
lo define como los pasos, procedimientos o procesos que dirigen y guian el
comportamiento de las personas en su entorno laboral. Esta perspectiva subraya la
naturaleza organizacional del liderazgo y su enfoque en la eficacia de los procesos
internos, es un instrumento esencial para alcanzar la coordinacion y la cohesion del
grupo. Para que los lideres demuestren una alta calidad, deben ser lo suficientemente

solidos en sus comportamientos éticos.



Sutianingsih et al., (2021) explica que el liderazgo ético consiste en hacer lo correcto
para el beneficio a largo plazo de todas las partes interesadas. Contintian afirmando
que consiste en equilibrar los objetivos a corto plazo de la organizacién y las
aspiraciones a largo plazo de manera que se logren resultados positivos para todos
aquellos que podrian verse afectados por la organizacion y las decisiones de sus
lideres. Esta perspectiva fundamenta el liderazgo ético en valores molares personales
ademas es una accion deliberada que influye directamente en la cultura de la

organizacion.
1.6.2 Desempeiio laboral

El desempeio es un constructo multidimensional y un criterio crucial que determina
el éxito o el fracaso organizacional. Karsikah et al., (2023) lo definen como los
resultados obtenidos mediante acciones y habilidades de los empleados que se
desempefian en una situacion determinada. Segiin Hidayat et al., (2023) el desempefio
de un empleado es su comportamiento resultante en una tarea, el cual puede observarse
y evaluarse. Para ¢l, el desempefio del empleado es la contribucion de un individuo al

logro de los objetivos organizacionales.

Estos conceptos facilitan entender que el rendimiento debe ser examinado como un
proceso que incorpora habilidades personales, entorno organizacional y sistemas de
evaluacion. Una administracion eficaz del rendimiento supone evaluar los resultados,
también reconocer elementos internos y externos que afectan el comportamiento en el
trabajo, promoviendo de esta manera intervenciones que fomenten la mejora

constante.
1.6.3 Relacion entre el liderazgo y los empleados

Los lideres son los modelos para seguir mas importantes, ya que ejercen una gran
influencia socializadora sobre los empleados de nivel inferior y promueven la conducta
ética en el contexto organizacional. Cuando los lideres son firmes en sus deberes y
responsabilidades, los empleados reciben indicaciones claras sobre lo que es
imperativo en la organizacion (Nurlina et al., 2023) afirmaron que la dedicacion de los

empleados surgio6 de la sensacion de significado de su trabajo, de sentirse apasionados



y satisfechos con él, y de sentirse motivados positivamente por su trabajo. Afirmaron

que los seguidores consideran eficaz un estilo de liderazgo ético.

También, el liderazgo ético tiene la habilidad de integrar un entorno empresarial
distinguido por la fiabilidad, respeto y justicia, factores que aumentan el nivel de
compromiso y disminuyen las intenciones de cambio en los empleados de abandonar
las empresas. Investigaciones realizadas por Jiménez et al. (2025) sustenta que los
lideres éticos se comportan como agentes formadores de cultura, mostrando estandares
morales por medio de las decisiones, conductas y comunicaciones diarias. El lider no
solo motiva a los subordinados, ademas refuerza el sentir de la permanencia en la

institucion.

En cambio, estudios elaborados de manera reciente han indicado que existe una
relacién de manera directa entre el estilo de liderazgo ético y la satisfaccion laboral,
especialmente cuando los lideres indican integridad, equidad y preocupacion continua
por los equipos. Segin Ajaganandam et al., (2018), este liderazgo motiva vinculos
interpersonales de forma saludables, disminuye estrés laboral e incrementa la
productividad. En este contexto, los servidores deben alinearse con los principios de

la empresa y a desenvolver sus tareas mas individualizada, creativa y responsable.

1.6.4 Orientacion

La Orientacion es el conjunto de medidas y estrategias dirigidas a guiar, asesorar y
formar a sus integrantes para optimizar su administracion de negocios, potenciar sus
habilidades organizativas y fomentar un crecimiento econdémico sostenible, esta guia
puede abarcar consejos en asuntos como gestion empresarial, servicio al cliente,
empleo de herramientas digitales, acatamiento juridico y tacticas de ventas, con el
objetivo de que los vendedores puedan ajustarse a las demandas del mercado y

potenciar su competitividad (Bhana & Bayat, 2020).

La orientacién no se limita a impartir conocimientos, conlleva un seguimiento
estratégico que potencia la toma de decisiones. Ademas, fomenta la adaptacion
proactiva a ambientes en constantes cambio, lo que resulta crucial en entornos de alta

competencia. La correcta guia también promueve la innovacidon, potencia el
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rendimiento empresarial y promueve vinculos mas fuertes con los clientes, se

transforma en un elemento crucial para la sostenibilidad de la empresa.

Ademas, la guia en una asociacion promueve la unién entre sus integrantes,
potenciando el trabajo en equipo, el liderazgo compartido y la adopcion de decisiones
fundamentadas, mediante conferencias, seminarios o encuentros regulares, los
vendedores obtienen soporte no solo técnico también motivacional lo que favorece su
desarrollo personal y el robustecimiento econémico y social de la comunidad donde

se desempetian (G. Reyes et al., 2018).

1.6.5 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral representa una combinacion de sentimientos positivos o
negativos que los trabajadores tienen hacia su trabajo. Por otro lado, cuando un
trabajador trabaja en una organizacion empresarial, trae consigo necesidades, deseos
y experiencias que determinan las expectativas que ha estimado. La satisfaccion
laboral representa el grado en que las expectativas se corresponden con las
recompensas reales. La satisfaccion laboral estd estrechamente vinculada al

comportamiento del individuo en el trabajo (Obicci, 2018).

La satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos y creencias que las personas
tienen sobre su trabajo actual. Los niveles de satisfaccion laboral pueden variar desde
la satisfaccion extrema hasta la insatisfaccion extrema. Ademads de las actitudes sobre
el trabajo en general, las personas también pueden tener actitudes sobre diversos
aspectos del mismo, como el tipo de trabajo que realizan, sus compafieros de trabajo,

supervisores o subordinados, y su salario (Ajaganandam et al., 2018Db).

Estas definiciones facilitan entender que la satisfaccion en el trabajo se basa en el
ambiente fisico, condiciones del contrato y més importante en elementos subjetivos
como las percepciones, expectativas y vivencias personales. Cuando las entidades
identifican esta complejidad, pueden aplicar tacticas mas eficaces para optimizar el
ambiente de trabajo. Ademads, considerar los aspectos emocionales potencia a la

dedicacion del empleado hacia sus tareas.
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Figura 1 Caracteristicas importantes de la Satisfaccion Laboral

Valores
Humanos

Satisfaccion Comportamiento
Laboral de los
Trabajadores

Nota: Caracteristicas importantes de la Satisfaccion Laboral. Adaptado de

caracteristicas de la satisfaccion laboral en Espaia (p.47).

En primer lugar, las organizaciones deben guiarse por valores humanos. Dichas
organizaciones se orientardn a tratar a los trabajadores de manera justa y respetuosa.
En tales casos, la evaluacion de la satisfaccion laboral puede servir como un buen
indicador de la eficacia de los empleados (Jain & Duggal., 2015). Un alto nivel de
satisfaccion laboral puede ser un indicador de un buen estado emocional y mental de

los empleados.

En segundo lugar, el comportamiento de los trabajadores, en funcion de su nivel de
satisfaccion laboral, afectard el funcionamiento y las actividades de la organizacion
(Fujimoto et al., 1981). De esto se puede concluir que la satisfaccion laboral se traduce
en un comportamiento positivo y, viceversa, la insatisfaccion laboral se traduce en un

comportamiento negativo de los empleados.

En tercer lugar, la satisfaccion laboral puede servir como indicador de las actividades
organizacionales. Mediante la evaluacion de la satisfaccion laboral se pueden definir
diferentes niveles de satisfaccion en las distintas unidades organizacionales, lo que a
su vez puede servir como un buen indicador de en qué unidad organizacional se deben

implementar los cambios que mejoren el rendimiento (Shah & Jumani, 2018).
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1.6.6 Estrés laboral

Obamiro et al., (2014) definio el estrés como una respuesta adaptativa, moderada por
las diferencias individuales, que son consecuencia de cualquier accion, situacion o
evento que impone demandas especiales a una persona, que percibe un desequilibrio
entre el nivel de demanda que se le impone y su capacidad para satisfacer esas
demandas. Las fuentes de estrés se denominan estresores. Estos, o sus antecedentes,

provienen tanto del interior de nuestro cuerpo y mente como del exterior.

Esta vision facilita comprender que el estrés se origina en como cada individuo
interpreta y afronta las exigencias del ambiente. Por esta razon, es esencial potenciar
las capacidades de afrontamiento y fomentar entornos organizativos saludables.
Detectar los estresores posibilita una intervencion preventiva y no reactiva. Ademas,
identificar la dimension personal del estrés ayuda a personalizar las estrategias de

gestion y disminuir el efecto perjudicial del estrés en el bienestar general.

Por lo tanto, se dividen en cuatro categorias: ambientales, organizacionales, grupales
e individuales. Conocer diversas categorias de estresores nos ayudara a ser mas

conscientes del estrés en nuestras vidas.

Figura 2 Categorias de Estrés Laboral

Ambientales
Individuales Organizacionales
Grupales

Nota: Categorias de Estrés Laboral. Adaptado de Stress Management in the
Workplace (p.42).
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Estrés ambiental

Los factores ambientales afectan a la organizacion y, por lo tanto, también influyen en
el estrés. Los factores de estrés ambientales a los que responde un empleado incluyen
principalmente factores como los rapidos cambios tecnologicos, las exigencias y
obligaciones familiares, las condiciones econdmicas y financieras, la raza, la casta, la
clase social, la identidad étnica, y las reubicaciones y traslados (Anitha, 2016).
Ultimamente, el vertiginoso ritmo de los cambios sociales y tecnoldgicos ha tenido un

gran impacto en el estilo de vida de las personas, lo cual se traslada a sus trabajos.

Cabe mencionar que, si bien la ciencia médica ha aumentado la esperanza de vida al
erradicar o reducir las amenazas mortales de muchas enfermedades temibles, por un
lado, el estilo de vida moderno, atrapado en la prisa, la movilidad, la urbanizacion y el
hacinamiento, ha deteriorado el bienestar y aumentado el potencial de estrés laboral.
Por otro lado, para la mayoria de las personas en los tltimos afios, su precaria situacion
financiera las ha obligado a realizar trabajos adicionales o a sus conyuges a
incorporarse al trabajo para cubrir gastos cada vez mayores (Enriquez & Calderon,
2017). Esta situacion reduce el tiempo para actividades recreativas, de relajacion y

familiares. El efecto general es un mayor estrés en los empleados.

Con lo analizado sobre el estrés ambiental la manifestacion de un ambiente social y
econdmico inestable que desborda al empleado exige ajustarse a entornos variables y
exigentes impacta en la salud fisica y emocional. Por esta razon, las entidades deben
contemplar politicas de respaldo que reduzcan estos impactos, es fundamental horarios
adaptables, ayuda psicoldgica y condiciones de trabajo equitativo. Favorece al
individuo e incrementa la productividad, entender esta dimension facilita la puesta en

marcha de medidas preventivas mas efectivas.

Factores de estrés organizacionales

Los factores de estrés ocurren no solo fuera de la organizacion, sino también dentro de
ella. Pueden clasificarse en politicas y estrategias, estructura y disefio, procesos y
condiciones laborales. Los cambios organizacionales para afrontar los desafios suelen
ir acompanados de factores de estrés (Acar., 2014). Por ejemplo, las politicas de

reduccion de personal pueden ser factores de estrés para los empleados. Un

14



investigador informdé que las reducciones de personal han dejado a muchas

organizaciones con menos trabajadores.

Por lo tanto, los trabajadores restantes se han visto obligados a cubrir las vacantes de
los trabajadores que se han marchado. El resultado suele ser empleados desesperados
y mas reclamaciones de indemnizacidon por estrés. De igual manera, los buenos
gerentes para competir con éxito con los mejores tendran que esforzarse mas. Esto, en

resumen, se traduce en mas horas de trabajo y mas estrés (Kia et al., 2019).

Factores de estrés grupales

Las personas suelen pertenecer a diversos grupos formales e informales. El
departamento o la seccidn a la que se pertenece, por ejemplo, es un grupo formal. El
grupo tiene una enorme influencia en el comportamiento individual de sus miembros.
Por lo tanto, el grupo también puede ser una fuente potencial de estrés (Kia et al.,
2019). Estos factores de estrés grupales se pueden clasificar en tres tipos: Falta de
cohesion grupal: Los famosos estudios de Hawthorne han dejado claro que la cohesion

o la union brindan satisfaccion a los empleados.

Falta de cohesion genera conflicto, lo que constituye un factor de estrés potencial para
los empleados. Negarles la oportunidad de desarrollarse y no aceptarlos por parte de
otros empleados genera estrés en ellos. Falta de apoyo social: Todos, como miembros
de un grupo, buscamos el apoyo de los demas en momentos de felicidad y tristeza. Si
recibimos este apoyo social, nos sentimos mucho mejor. Si un miembro individual

carece de dicho apoyo, también puede causar estrés (Sdnchez Cindy et al., 2019).

Conflicto interpersonal e intergrupal: La incompatibilidad en cuanto a necesidades y
valores entre compaiieros de trabajo suele generar conflicto interpersonal (J. Reyes et
al., 2018). Asimismo, la variacion en los objetivos y metas entre grupos conduce a
conflictos intergrupales. Los estudios sobre conflictos indican que estos conflictos

disfuncionales también pueden generar un estrés considerable en las personas.
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Factores de estrés individuales

Ademas de los factores de estrés mencionados hasta ahora (ambientales,
organizacionales y grupales), existen factores individuales que generan estrés. Estos
son: Conflicto y ambigiiedad de roles: Los empleados desempefian multiples roles
dentro y fuera de la organizacién, como superior, subordinado, compafiero, familia,
comunidad, etc. Estos roles son un conjunto de expectativas que otros miembros tienen
de un empleado (Dousin et al., 2019). La variacion en las expectativas conduce a la
ambigiiedad de roles. Si estas expectativas imponen exigencias contradictorias al
empleado, este experimenta un conflicto de roles. Tanto el conflicto como la

ambigiiedad de roles le causan un estrés considerable.

Rasgos de personalidad: La personalidad afecta el comportamiento. Los rasgos de
personalidad varian de un individuo a otro. Los investigadores han clasificado las
dimensiones de la personalidad en tipo A y tipo B. Los investigadores del corazon
informan que los empleados de tipo A experimentan un estrés considerable. Por otro
lado, las personas de tipo B, al ser pacientes y relajadas, tienen una vision mas amplia

de las cosas. Por lo tanto, son menos propensas al estrés (Purwanto et al., 2022).

Cambios en la vida y la carrera profesional: Los cambios en la vida pueden ser lentos
(envejecimiento) o repentinos (fallecimiento del conyuge). Los cambios
particularmente repentinos tienen un efecto drastico en las personas. Investigadores
médicos han comprobado que cuanto méas cambio repentino experimenta una persona,
peor serd su salud posterior(Akinwale & George, 2020). Lo mismo ocurre con los
cambios de carrera profesional. Los cambios frecuentes y repentinos en la carrera
profesional, la naturaleza del trabajo y las responsabilidades, el subempleo o el exceso

de empleo, etc., pueden ser estresantes.
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1.6.7 Intenciones de rotacion

Esta intencién de rotacion es una de las intenciones conductuales de renuncia. La
intencion de abandonar se refiere a la probabilidad de que un individuo se vea afectado
o abandone la organizacion (Higazee, 2018). Los empleados con una alta intencion de
abandonar la organizacion, que podria establecer una auto organizacion en el futuro
cercano, muestran una alta intencion de rotacion. La intencion de abandonar la
ocupacion dificulta mucho la decision de trabajar. La intencion de abandonar también
refleja la probabilidad de que una persona cambie de trabajo dentro de un periodo

determinado y anticipa inmediatamente la rotacion actual.

Estas pruebas subrayan la importancia de que las entidades entiendan la intencién de
rotacion como una sefial precoz de malestar estructural. Es un reflejo del entorno de
trabajo y la excelencia de la administracion interna. Identificarla oportunamente
facilita la implementacion de acciones correctivas antes de la pérdida de talento.
Tacticas como la potenciacion del liderazgo, retroalimentaciéon constante y el
crecimiento profesional pueden reducir este peligro. Por lo tanto, se fomenta la
permanencia y la dedicacion del personal. El manejo de las repercusiones de la

rotacion es mas eficiente que la prevencion.

1.6.8 Eficiencia y productividad

La eficiencia se refiere a la habilidad de alcanzar un resultado esperado empleando el
menor nimero posible de recursos, como tiempo, dinero, energia o esfuerzos. Ser
eficiente implica realizar las tareas correctamente, optimizando los resultados y
reduciendo al minimo los residuos. Se persigue la eficiencia en diversas areas, tales
como la economia, la gestion, la educacion o incluso en la vida diaria (Amalberti &
Brami, 2012). En una agrupacion de comerciantes, la eficacia se manifiesta cuando los
procedimientos de servicio al cliente, adquisicion de productos, administracion de
inventario o fomento de ventas se llevan a cabo de manera eficiente, con resultados

positivos y sin desperdiciar recursos.

La productividad se refiere a la habilidad de un individuo, organizado o sistema para
generar mas resultados utilizando los mismos o recursos reducidos. Hace referencia a
la conexidn entre lo que se genera (y los recursos empleados (tiempo, dinero, esfuerzo,

materiales) A incrementar la productividad se incrementa la eficiencia en la utilizacion
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de los recursos existentes (Espinoza, M., & Gallegos, B., 2020). Para una agrupacion
de comerciantes la productividad se manifiesta cuando los miembros consiguen
incrementar sus ventas, brindar un mejor servicio a sus clientes o incrementar sus

ingresos sin incrementar sus gastos o su empeno.

A pesar de su relacion, la eficiencia y la productividad no son conceptos equivalentes
mientras que la eficiencia aspira a maximizar la utilizaciéon de los recursos, la
productividad se centra en optimizar los resultados. Una entidad competitiva requiere
fusionar ambos métodos de manera estratégica. Conseguir mas con menos no solo
demanda procesos estructurados, también personal capacitado y tecnologia apropiada.
En el ambito empresarial esto resulta en un incremento en la rentabilidad y la

satisfaccion del cliente.

1.6.9 Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es uno de los conceptos mas estudiados en psicologia
y comportamiento organizacionales. El compromiso organizacional es el vinculo
fisiologico entre un empleado y su organizacion, que reduce la probabilidad de que
abandone la organizacion voluntariamente (Kiswara Rahmantya et al., 2019). Sin
duda, el compromiso organizacional se ha convertido en uno de los temas de mayor
investigacion en la era globalizada. Este concepto es crucial en el competitivo entorno
empresarial actual, ya que las organizaciones necesitan empleados comprometidos

para sobrevivir en un escenario tan globalizado.

Hernandez & Austria, (2018) han descubierto que el compromiso organizacional
consiste en compromiso afectivo, de continuidad y normativo. El compromiso afectivo
se refiere a los empleados que demuestran apego emocional, identificacion y
participacion en la organizacion. El compromiso de continuidad es aquel en el que los
empleados trabajan continuamente para la organizacién porque no pueden asumir el
costo de dejarla. El compromiso normativo ocurre cuando un empleado siente un

sentido de obligacion hacia su organizacion.
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Comprender las diversas formas de compromiso organizacional facilita a los lideres la
administracion mas exacta de las demandas del talento humano. No todos los
trabajadores se mantienen en la empresa por los mismos motivos e identificar esto
facilita la creacion de estrategias de retencion mas eficaces. Promover el compromiso
emocional implica establecer lazos emocionales mediante un reconocimiento y una
cultura organizacional robusta. Por otro lado, reducir el compromiso con la

continuidad proviene relaciones de trabajo obligadas y poco productivas.

1.6.10 Mejora continua

La mejora continua es un procedimiento permanente y metdodico que persigue
reconocer, examinar y perfeccionar las tareas, procedimientos o resultados en una
organizacion o proyecto, con el objetivo de alcanzar un incremento en la eficiencia,
calidad y satisfaccion a lo largo del tiempo. Se trata de realizar pequenas
modificaciones graduales que, en su totalidad, producen un efecto considerable

(Camacaro, 2021).

En una agrupacion de comerciantes, el perfeccionamiento constante puede
manifestarse en medidas como formar a los integrantes, mejorar el servicio al cliente,
perfeccionar la administracion del inventario, implementar nuevas tacticas de venta o
ajustarse a las tendencias tecnoldgicas. Es una filosofia que promueve el desarrollo,
incentiva la innovacion y estimula una cultura laboral fundamentada en el aprendizaje

y la constante superacion.

Es asi como, la mejora continua se sustenta en principios de majeo técnico como el
ciclo PDCA que provienen de las palabras planificar, hacer, verificar y actuar, la cual
fue propuesta por Deming, la que permite determinar procesos iterativos de revision y
correccion frecuente, incrementando la eficacia empresarial (Fujimoto et al. 1981). El
enfoque ha sido adaptado en las pymes, por su adaptabilidad y costos bajos de
ejecucion. También, promueve la participacion del personal, Promoviendo una cultita
en la que cada servidor debe reconocer el entorno de optimizacion y brindar soluciones

viables que fortalezcan el compromiso empresarial (Obicci, 2018).
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Fundamentacion teorica

1.6.4 Teoria del Liderazgo transformacional

La teoria del liderazgo transformacional planteado por Nurlina et al., (2023), es una
perspectiva que transciende la gestion de tareas o la asignacion de instrucciones. Este
modelo enfatiza el relieve la habilidad del lider para motivar, inspirar y cambiar a sus
seguidores, asistiéndoles en la consecucion no solo de los objetivos de la organizacion,

también de su propio desarrollo personal y laboral.

Los lideres transformacionales tienen inspiracion y vision clara del futuro y saben
comunicarla de manera efectiva para motivar a su equipo. Se preocupan por el
bienestar y desarrollo de cada miembro de su equipo brindandoles apoyo y
oportunidades de crecimiento (Qurnia, 2024). Fomentan la creatividad y pensamiento
critico, incentivando a buscar soluciones, actiian con valores éricos y un modelo a
seguir, generando confianza y admiracion. En la practica un lider transformacional no
solo busca maximizar la eficiencia de su equipo, también busca un entorno de trabajo

basado en la confianza y ética.

1.6.5 Teoria del liderazgo Auténtico

El liderazgo autentico propuesto por Anwar, A. (2021) y su equipo plantea que los
mejores lideres son aquellos que se muestran genuinos, transparentes y alineados con
sus valores internos. Esta teoria surge como respuesta a la necesidad de lideres mas
confiables en un mundo donde la falta de ética en la gestion empresarial ha llevado a
multiples crisis organizacionales. Los lideres auténticos tienen un profundo
conocimiento de si mismos de sus fortalezas y debilidades lo que les permiten actuar
con coherencia y seguridad, son capaces de evaluar distintas perspectivas antes de

tomar decisiones evitando favoritismos o juicios apresurados.

De igual manera, el liderazgo autonomo se enfoca en la formacion de vinculos s6lidos
y de confianza con las personas que conforman el personal. Segun Hidayat et al.
(2023), esta manera de liderazgo se basa en cuatro factores esenciales, autoconciencia,
transparencia relacional, procesamiento equilibrado de los datos y una soélida

integridad personal. Los factores ayudan a los lideres a crear confianza y motivar a un
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entorno de trabajo donde los lideres se sienten valorados y tomados en cuenta,

aumentando la motivacion y sentido de propdsito.

En cambio, los estudios muestran que los lideres auténticos aportan de manera directa
en el bienestar emocional de los empleados y en la sostenibilidad del rendimiento
empresarial. De acuerdo con Rezeki (2023) muestran que la autenticidad en el
liderazgo refuerza el ambiente empresarial y cuida el estrés laboral. En ambientes de
alta presion, tener lideres auténticos logra diferenciarse entre una organizacion
resilientes y una que fracasa en el manejo de incertidumbre. Es asi que, la teoria cobra
importancia en el actual entorno global, donde las empresas requieren personas con

liderazgo, empaticas y transparentes.
1.6.6 Teoria del Liderazgo Servicial

El liderazgo servicial desarrollado propone un enfoque complemente destino a los
modelos tradicionales de liderazgo. En lugar de poner el poder y la autoridad en el
centro de su gestion, el lider servicial prioriza el bienestar de su equipo y trabaja para
empoderarlo (Azzahra et al., 2021). La principal motivacion del lider no es el poder,
es ayudar a su equipo a crecer y alcanzar su maximo potencial. Un lider servicial se
preocupa genuinamente por los problemas de sus empleados y busca comprender sus
necesidades antes de tomar decisiones, fomentan un ambiente de colaboracion y
solidaridad dentro de la organizacion, no solo se enfoca en los resultados

empresariales, también en el desarrollo personal y profesional de cada empleado.

También, el liderazgo se distingue por valores como la humanidad, escucha generosa,
empatia y compromiso social. De acuerdo con Ehrhart (2004), indica que, el verdadero
liderazgo empieza con la intencion de servir a todos, generando confianza y sentido
de comunidad. En las empresas, han sefialado que este estrilo es sumamente eficaz
para incrementar el sentido de pertenencia, optimizar la moral del equipo y reforzar la
resiliencia ante distintos entornos. Incluso, cuando los lideres implementan una actitud

servicial, los servidores se sienten valorados y respetados.
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CAPITULO 11

METODOLOGIA

En esta seccion se detall6 los métodos y tacticas utilizadas para llevar a cabo este
estudio sobre el liderazgo ético y su impacto en el rendimiento laboral, se tratd
aspectos como el disefio metodoldégico de la poblacion de estudio, las técnicas e
instrumentos utilizados en la recopilacion de datos, los procesos utilizados en la
recoleccion de informacion, y también el estudio de la validez y fiabilidad de los

recursos empleados para asegurar la exactitud del estudio.

2.1 Materiales

La realizacion de este proyecto de investigacion se utilizo varios recursos y materiales

que incluyen los siguientes:

e Material bibliografico y documental relacionado Liderazgo ético y el
desempeiio laboral.

e Instrumentos de recoleccion de datos, como cuestionarios y encuesta
estructuradas.

e Software estadistico para el andlisis de datos, como SPSS o Excel.

e Acceso a bases de datos y documentos Asociacion de pequefios comerciantes

las Palmas 6 de junio de la ciudad de Ambato.
2.2 Método de estudio
2.2.1 Deductivo
El método es una estrategia de pensamiento que se basa en conceptos generales,
normas o teorias previamente establecidas para alcanzar conclusiones especificas o

particulares, se procede de lo general hacia lo especifico. Su funcionamiento 16gico se

basé en aplicar una norma o ley general a un caso especifico para verificar si se cumple
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o no. Expandir teoria existente a un escenario real facilito verificar si se respetan las

normas generales en situaciones especificas.

2.3 Enfoque Investigativo
2.3.1 Cuantitativo

El método cuantitativo sobresale como una técnica efectiva para la recopilacion de
datos, frecuentemente utilizado en estudios cientificos (Guaman et al., 2021a). Este
procedimiento se bas6 en la recoleccion y estudio de datos cuantitativos, o sea,
informacion numérica que puede ser medida. La mayor ventaja reside en su
imparcialidad, facilitando de esta manera la determinacion de vinculos causales y la

deteccion de patrones a través del uso de métodos estadisticos sofisticados.

Con lo mencionado, se escogio este enfoque para este estudio por su habilidad para
ofrecer medidas objetivas y reproducibles que permitan una valoracién exacta del
efecto del liderazgo ético en el rendimiento en el trabajo. Este método posibilita la
recopilacion y estudio de datos numéricos mediante herramientas estandarizadas,
como cuestionarios y encuestas, que pueden ser examinadas de manera estadistica para

detectar patrones, tendencias y correlaciones.
2.4 Alcance del Estudio
2.4.1 Disefio descriptivo — correlacional

Se realizd un disefio descriptivo que puede especificar de forma metddica las
caracteristicas del liderazgo ético y su influencia perceptible en el rendimiento laboral
en la Asociacion de pequefios comerciantes Las Palmas 6 de junio. Este método
posibilitdé reconocer y detallar las variables concretas vinculadas al liderazgo y su
impacto en la eficacia y el &nimo de los trabajadores (Diaz, 2020). Mediante el uso de
este disefio se simplifica la creacion de una vision precisa y clara del estado actual de

las précticas de liderazgo.

Asi también, se empled el disefio correlacional, ya que es el adecuado para examinar

y medir la conexion entre el liderazgo ético y el rendimiento laboral. Este disefio es
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apropiado porque facilité el estudio de la esencia y el nivel de conexién entre estas
variables sin alterar sus caracteristicas, observando como cambian conjuntamente en
un ambiente natural. A través del estudio de correlacion, se puede establecer si un
incremento en las practicas de liderazgo ético tiene una correlacion efectiva con

mejoras en el rendimiento en el trabajo (Tunal, 2022).
2.5 Modalidad de Investigacion
2.5.1 Disefio no experimental

En este estudio, se elegird un disefio no experimental ya que facilité la observacion y
analisis del fenomeno del liderazgo ético y su influencia en el rendimiento laboral en
circunstancias naturales, sin intervenir o modificar de manera deliberada las variables
en estudio (Abreu, 2018). Este método es particularmente apropiado para analizar los
impactos auténticos del liderazgo en la Asociacion de pequefios comerciantes Las
Palmas 6 de junio, dado que representa con precision las dindmicas e interacciones

diarias sin la manipulacion artificial que distingue a los disefnos experimentales.
2.5.2 Investigacion de campo

En esta modalidad, realizd encuestas a los comerciantes pertenecientes a la
Asociacion. Las encuestas estarian orientadas a obtener opiniones directas acerca del
liderazgo ético y el rendimiento en el trabajo. Los datos recolectados aportaran
componentes Utiles para que la entidad brinde un entendimiento practico de la

dindmica del mercado local.

2.6. Poblacion

Este estudio tiene como poblacion de estudio a 150 comerciantes que forman parte de
la Asociacion de pequefios comerciantes Las Palmas 6 de junio, ubicada en la ciudad
de Ambato. Estos comerciantes constituyen una representacion variada y completa de
pequefios empresarios que funcionan en diversas areas del mercado local. Al enfocarse
en este grupo especifico, la investigacion aspira a conseguir un entendimiento
minucioso y profundo de como el liderazgo ético impacta en elementos esenciales

como la satisfaccion en el trabajo, la atencion al cliente y las intenciones de rotacion.
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2.6.1. Criterio de inclusion

Los criterios de inclusién tomados en cuenta para la investigacion fueron de 120 socios
activos de la institucion. Se incorporaron a las personas al instante de la recaudacion
de informacién, mantenian una interaccion activa en las actividades comerciales, y
también se presentaron conformes al brindar informacion. De similar manera, se tuvo
en cuenta que los miembros estuvieran minimamente seis meses de relacion constante
con la organizacién, asegurando la validez de sus respuestas fundamentadas en la

experiencia en el entorno laboral (Alshengeeti, 2014).

2.6.2. Criterio de exclusion

El desarrollo del estudio, se implementaron criterios de exclusion con el fin de
comprobar la pertinencia y calidad de los datos recaudados. Esta vez, se excluy6 a
treinta socios inactivos, quienes no se relacionaban frecuentemente en las actividades
de la organizacion. La decision se sustentd en la supresion parcial o permanente del
entorno laboral. De acuerdo con (Batallan, 2020) la exclusion ayudo a filtrar la muestra
final y asegurar el enfoque de la investigacion en los miembros directamente

involucrados.

2.7. Técnica de investigacion

2.7.1 Encuesta

En el estudio se empleara la técnica de encuesta como método principal de recoleccion
de datos. Esta metodologia es ideal para capturar percepciones y actitudes de los
comerciantes de la Asociacion sobre las variables de investigacion (Ugalde &

Balbastre, 2022).

Para garantizar la precision de las medidas utilizadas en las encuestas, se adopto items
de instrumentos validados previamente en la literatura existente. El liderazgo ético se
medird mediante § items adaptados de la escala de Liderazgo ético (ELS) citado por
Chandrasekara (2019), ya que ha sido sustentado en investigaciones realizadas por
Chong et al. (2020). Mientras que la orientacion al cliente refleja el grado en que los
empleados se esfuerzan por entender las necesidades de los clientes, por ello, se

evaluara utilizando items adaptados de Donovan del ano 2004.
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En cuanto a la satisfaccion laboral, se utilizaran items de (Faneite, 2023), desarrollados
originalmente. Estos items han sido ampliamente utilizados en investigaciones
anteriores para medir la contentura general de los empleados con su trabajo y su
entorno laboral. Finalmente, las intenciones de rotacion se mediran a través de items
adaptados de Ganesan y Weitz del afio 1996, lo que proporcionard una comprension
de la disposicion de los empleados para continuar en la organizacion bajo el liderazgo

actual.

2.8 Instrumento de Investigacion

2.8.1 Cuestionario

El cuestionario fue establecido como un instrumento estructurado conformado por una
serie de preguntas creadas para conseguir datos exclusivos de los participantes sobre
una o mas variables. Normalmente, las preguntas fueron disefiadas en formato cerrado,
ayudando a brindar respuestas predeterminadas que facilitaron su estudio estadistico
posterior. De acuerdo con (Venigandla et al., 2023), el cuestionario constituyd un
instrumento eficiente en estudios cuantitativos, facilitando la estandarizacion de los

datos y recaudarla de modo inmediato a la poblacion seleccionada.

La investigacion se inclind por usar el cuestionario ya que brind6 la posibilidad de
recolectar informacion de modo directo y objetivo sobre las perspectivas de los
miembros de la organizacion vinculados con el liderazgo ético, orientacion al cliente,
satisfaccion laboral, intenciones de rotacion. También, ayudo al estudio comparativo
entre variables y facilité asegurar la anonimidad d ellos encuestados, con el que se

logro obtener respuestas sinceras y transparentes.

2.8.2 Confiabilidad del Instrumento

2.8.2.1 Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach es un coeficiente estadistico frecuente empleado en estudio para
valorar la consistencia interna de los instrumentos de recopilacion de datos, tales como
encuestas de respuesta. Su tarea principal consiste en establecer si los componentes de

una escala estdn vinculados entre ellos y miden de manera consistente un mismo
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constructo. De acuerdo con (Fernandez & Pilar, 2015) se interpreta este coeficiente en
rangos determinados un valor que supera o excede 0.90 se considera excelente, entre
0.80 y 0.89 bueno, entre 0.70 y 0.79 aceptable, entre 0.60 y 0.69 cuestionable, entre
0.50 y 0.59 pobre y por debajo de 0.50 inaceptable.

Tabla 1 Alfa de Cronbach

Dimension Alfa de Cronbach N de elementos
Confiabilidad 0,935 6
Orientacion 0,930 5
Satisfaccion laboral 0,833 4
Estrés laboral 0,898 2
Intenciones de rotacion 0,805 3
Eficiencia y productividad 0,947 4
Compromiso organizacional 0,927 4
Mejora continua 0,876 4
Total 0,966 32

Nota: Elaboracion propia.

El coeficiente Alfa de Cronbach para diferentes dimensiones evaluadas en un
instrumento de medicidn, lo que evidencia elevados grados de consistencia interna.
Todas las dimensiones exceden el limite minimo permitido de 0.7 lo que sefiala una
confiabilidad apropiada. Se destacan como las mas consistentes Confiabilidad
compuesta con el 0.951% y Eficiente y productividad 0.947% lo que indica que los
elementos que las conforman tienen una correlacion alta entre ellos y miden de manera

eficiente el constructo.
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A pesar de que las intenciones de rotacion 0.805 es la dimension con el valor mas bajo,
continta siendo un indicador aceptable, asegurando la estabilidad de las respuestas. El
Alfa total de 0.969 para los 32 items evidencia que el instrumento tiene una
confiabilidad global excepcional, lo que corrobora la validez de los resultados
logrados. Estos principios garantizan que el cuestionario es apropiado para

investigaciones realizadas en entornos organizativos.

2.9 Hipotesis

Durante el avance de este estudio se proponen hipdtesis que facilitan la determinacion
de una conexion entre las variables principales del analisis. Esta hipotesis guia el
estudio estadistico y posibilitan verificar si el liderazgo ético influye de forma
relevante en el rendimiento laboral en el marco organizacional de la Asociacion de
pequenias comerciantes Las Palmas 6 de junio, situada en la ciudad de Ambato.
Mediante su validacion, el objetivo es conseguir pruebas empiricas que respalden o
rechace la conexion entre ambos constructos, reforzando de esta manera la base tedrica

y practica del estudio.
Hipotesis

Ho: El liderazgo ético no guarda una relacion significativa con el desempefio laboral
de los miembros de la Asociacion de pequefios comerciantes Las Palmas 6 de junio de

la ciudad de Ambato.

H1: El liderazgo ético guarda una relacion significativa con el desempefio laboral de
los miembros de la Asociacion de pequefios comerciantes Las Palmas 6 de junio de la

ciudad de Ambato.
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CAPITULO III

RESULTADOS Y DISCUSION

De acuerdo con (Hernandez, 2010) los resultados representaron la exposicion
organizada y objetiva de los datos recolectados durante el procedimiento de
investigacion, se centro en presentar los descubrimientos en tablas, estadisticas, lo que
permite demostrar que se cumplid con los objetivos. Los resultados expuestos a
continuacion se elaboraron en base al logro de los objetivos especificos de

investigacion.

3.1 Analisis y discusion de los resultados

3.1.1 Objetivo Especifico 1 Revisar la literatura existente sobre el liderazgo ético
en la Asociacion de pequeiios comerciantes las Palmas 6 de junio de la ciudad de

Ambato.

Tabla 2 Revision de Literatura
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Ao

Nombre

Linea de
Investigacion

Metodologia

Utilizada

Muestra de
Investigacion

Instrumentos
utilizados

Hallazgos relevantes de

2023

Ordofiez
Moran

Liderazgo
éticoy
sostenibilidad

Cuantitativa (SEM)

300 empresas
ecuatorianas

Cuestionario validado

Liderazgo ético

Aument¢ la confianza en
el liderazgo. Impulso
decisiones socialmente
responsables. Mejor6 la
reputacion
organizacional. Se
vinculd con practicas de
sostenibilidad. Fortalecid
el compromiso del
personal.

2025

Mokoena
&
Mokoena

Liderazgo
éticoy
compromiso
comunitario

Cuantitativa

276 PYMEs
sudafricanas

Encuesta estructurada

Favoreci6 el trato justo a

Se asocio al
fortalecimiento de redes
comunitarias. Promovio

la confianza
interpersonal. Aumento

la transparencia
organizacional. Impulsé
la cooperacion externa.

colaboradores.



2021

GoOmez

Yanira | Psicologia del

liderazgo

Cuantitativa

330 empleados
(EE.UU.)

Cuestionario de
liderazgo

Genero mayor
percepcion de justicia.
Redujo el estrés laboral.
Aument6 la moral del
equipo. Se relacion6 con

liderazgo
transformacional.
Fomento la ética interna.

2023

Shukurat
Moronke et
al.

Etica
empresarial y
RSE

Revision conceptual

Multicontinental

Revision documental

El liderazgo ético
impulsa la innovacion
responsable. Se
relaciona con
gobernanza ética.
Promueve la equidad en
la gestion. Refuerza la
cultura ética corporativa.
Se considera clave en
mercados emergentes.

2022

Singh et al.

Liderazgo
ético en crisis

Revisidn sistematica

Global

Revision bibliografica

Aumenta la resiliencia
organizacional. Mejora
la capacidad de
respuesta ante crisis.
Refuerza la credibilidad
del lider. Estimula el
bienestar emocional del

equipo. Reduce el
impacto negativo de los
cambios.
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2020

Correa
Meneses et
al.

Retencion de
talento

Cuantitativa

212 empleados
(Grecia-Colombia)

Encuestas
estructuradas

Disminuy0 la rotacion
laboral. Mejor¢ el clima
organizacional. Foment6

vinculos
organizacionales solidos.

Aumento la percepcion

de equidad. Gener6
identificacion con la
mision institucional.

2022

Pérez &
Gomez

Cultura
organizacional
ética

Cualitativa

18 PYMEs
mexicanas

Entrevistas
semiestructuradas

Fomento la cooperacion
entre equipos. Impulséd
liderazgo participativo.

Enraiz6 valores éticos en
la empresa. Contribuyo

al sentido de
pertenencia. Mejoro6 el
clima emocional
organizacional.

2019

Lopez &
Martinez

Liderazgo en
cooperativas

Estudio de caso

Cooperativas en
Ecuador

Observacion y
entrevistas

Consolid6 practicas
éticas en la gestion.
Fomento transparencia
contable. Promovio
equidad en decisiones.
Estimul6 la democracia
participativa. Reforzo la
sostenibilidad
institucional.
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Liderazgo y
desempefio
financiero

Flores

2021 Tapia et al.

Cuantitativa

150 PYMESs
peruanas

Encuestas + analisis
contable

Increment6 la
rentabilidad operativa.
Mejord la eficiencia
administrativa. Potencio
la imagen corporativa.
Se asoci6 a mayor
fidelizacion de clientes.
Redujo los riesgos
reputacionales.

10

Sanchez & | Sostenibilidad

2024 Herrera en PYMEs

Mixta

200 empresas
colombianas

Encuestas y grupos
focales

El liderazgo ético guio
politicas verdes.
Aumento la confianza
del entorno externo.
Promovio coherencia
entre discurso y accion.
Impulso la innovacion
sostenible. Potencio el
valor de marca.

Nota: Elaboracion propia.
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En la revision de literatura efectuada para analizar los estudios mas recientes sobre el
liderazgo ético se demostré que esta practica se ha establecido como un elemento
estratégico en las organizaciones, especialmente en las pequefias y medianas empresas
PYMEs y asociaciones parecidas de los comerciantes Las Palmas 6 de junio de
Ambato. Investigaciones realizadas por (Flores-Tapia et al., 2022) subrayaron que el
liderazgo ético no solo aumenta la confianza del equipo en sus lideres también
fortalece la reputacion de la institucion y promueve un compromiso intenso con

practicas sustentables.

Estudios como los realizados por (Correa Meneses et al., 2018) corroboraron que el
liderazgo ético es esencial para manejar circunstancias adversas y potenciar la
capacidad de resistencia de la organizacion. Para (Shukurat Moronke, 2019) se resalto
que este tipo de liderazgo fomenta la colaboracion externa y fortalece la transparencia,
elementos clave en alianzas que se apoyan en fuertes vinculos comunitarios. Ademas,
indico que el liderazgo ético fomenta el bienestar emocional del equipo y disminuye
el efecto adverso de las crisis, lo que es relevante para entidades como Las Palmas que

funcionan en contextos de inseguridad econdmica constante.

En el ambito interno se constatd que el liderazgo ético también potencia la
permanencia del talento y robustece la cultura de la organizacion tal como lo
evidenciaron las investigaciones de(M. Suleman Sabir, Jam Javed Igbal, 2019) . Los
escritores demostraron que este método de liderazgo reduce la rotacion de personal,
robustece las relaciones dentro de la organizacion y promueve la conexion del equipo
con la mision de la institucion. Esto indica que las agrupaciones empresariales que
fomentan el liderazgo ético pueden obtener una mayor estabilidad en las operaciones,
una mayor unidad grupal y un ambiente de trabajo mas propicio para el desarrollo

colectivo.

Desde un punto de vista estratégico se descubrido que el liderazgo ético influye
positivamente en el rendimiento econdomico y la sostenibilidad de la empresa. Estudios
de (Arce & Mayra Yanira Gomez Moran, 2019) evidenciaron que una administracion
fundamentada en valore éticos no solo incrementa la eficacia administrativa y
robustece la reputacion de la empresa también esta vinculado con politicas ecologicas

e innovacion sustentable. Estos descubrimientos resultan muy beneficiosos para los
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comerciantes pequenos de las Palmas, puesto que fortalecen la nocion de que
comportarse de manera ética es adecuado y lucrativo esencial para tener una posicion

privilegiada en el mercado actual.

3.1.2 Objetivo Especifico 2 Estudiar los factores del liderazgo ético que influyen
en el desempeiio laboral en los socios de la Asociacion de pequefios comerciantes

las Palmas 6 de junio de la ciudad de Ambato.

Tabla 3. Perfil Sociodemogrdfico

Frecuencia Porcentaje

Femenino 58 48.3
Masculino 62 51,7
18 a 25 anos 26 21,7
26 a 35 anos 52 433
36 a 45 anos 26 21,7
46 a 55 anos 16 13,3
Educacion primaria 19 16,0
Educacion secundaria 36 30,2
Educacion técnica/tecnoldgica 22 18,3
Educacion superior (universitaria) 22 18,3
Menos de 1 afio 16 13,3
1 a 3 afos 40 33,3
4 a 6 afos 32 26,7
Mas de 6 afios 32 26,7
Alimentacion 4 33

Ropa y calzado 66 55

Tecnologia 2 1,7

Cosméticos y cuidado personal 3 2,5

Otros 46 38,3
Dueiio/a del negocio 70 58,3
Trabajador/a dependiente 36 30,2
Familiar colaborador 14 11,7
Total 120 100

Nota: Elaboracion propia.

El perfil socio demografico revela que el mayor porcentaje de los participantes eran
hombres 51,7% lo que sefiala un leve predominio masculino en la Asociacidn, respecto
a los grupos de edad, el mas destacado fue el de 26 a 35 afos 43,3% seguido por los
jovenes de 18 a 25 afos 21,7% lo que demuestra una poblacion activa en la etapa
productivo. En el sector educativo, es notable que un 30,2% cuenta con educacion

secundaria lo que indica un considerable nivel de preparacion académica que podria
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tener un impacto positivo en la toma de decisiones y en la comprension de practicas

éticas en el &mbito empresarial.

Respecto a la actividad comercial la mayoria se enfoca en el sector de ropa y calzado
55% lo que evidencia una concentracion de giro de negocio en estos productos.
Igualmente, el 58,3% declaro ser propietario del negocio lo que indica un elevado nivel
de autonomia en la administracion de sus actividades econdémicas. Por otro lado, un
30,2% declaro tener el respaldo de alglin familiar en la empresa, lo que podria ser visto
como una estructura de comercio de naturaleza familiar, habitual en asociaciones de
este tipo. Esta informacion en su totalidad proporciona una vision de comerciantes con
liderazgo directo en sus unidades de produccion, con educacion media alta y
experiencia solida, lo que puede proporcionar la puesta en marcha de estrategias

fundamentadas en liderazgo ético y rendimiento organizacional.

3.1.2.1. Resultados descriptivos de la influencia de liderazgo ético en los socios de
la Asociacion de pequeiios comerciantes Las Palmas 6 de junio.

Figura 3 Andlisis dimension confiabilidad
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La ilustracion indica la perspectiva de los socios sobre distintas conductas vinculadas
al liderazgo ético en la Asociacion de pequefios comerciantes Las Palmas 6 de junio.
Primero, el 50% de las personas encuestadas indic6 estar de acuerdo con el liderazgo
escucha activamente a los socios, por otro lado, el 18% estuvo totalmente de acuerdo.
Evidenciando una valoracion de forma positiva de la comunicacion abierta. Elemento
esencial en la formacion de un ambiente laboral interactivo. La escucha activa refuerza

la confianza y el sentido de pertenencia, factores relacionados al desempefio laboral.

También, en la aplicacion justa de disciplina ante violaciones éticas, un 48% estuvo
de acuerdo y el 22% totalmente de acuerdo, ademas, el 70% de valoracidon positiva.
Este hallazgo recomienda que los socios encontraron coherencia entre las normas y las
acciones de liderazgo, siendo fundamental para determinar un ambiente laboral justo.
De acuerdo con (Bhana & Bayat, 2020), la equidad empresarial aporta a disminuir el

ausentismo y aumentar el compromiso de los servidores.

Por otro lado, el tercer item que analizd la ética del liderazgo en la vida de los
empleados y profesional, indicando que el 45% estuvo de acuerdo y el 23% totalmente
de acuerdo, reforzando el entendimiento de que el ejemplo personal abordd en la
conducta del grupo. Es asi como, el liderazgo ético no solo aportd valores, sino que
manipuld la cultura empresarial, repercutiendo de manera directa en la actitud de los

empleados frente a sus deberes.

De acuerdo con la afirmacion de que el liderazgo toma en cuenta los intereses de los
socios, un 45% de las personas encuestadas se manifestdé de acuerdo y un 30%
totalmente de acuerdo. De esa manera, se concluyd que la mayor parte de los
servidores percibié un liderazgo empatico y enfocado con la calidad de vida
compartida por la comunidad. Segin (G. Reyes et al., 2018), el lider ético se lo
reconoce por servir en lugar de imponer y esa actitud fomenta la fidelidad y el esfuerzo

de forma voluntaria de los servidores.

En cuanto a la afirmacion que hablo sobre la toma de decisiones justas y equilibradas,
el 47% de los socios indicaron estar de acuerdo y el 28% totalmente acuerdo,
mostrando una alta aprobacidn, siendo un criterio esencial debido a las perspectivas

de justicia en el manejo que crea un ambiente de estabilidad emocional. De acuerdo
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con el estudio realizado por (Obicci, 2018) sostiene que el liderazgo €tico aumenta la

eficacia al promover decisiones claras y argumentadas de manera correcta.

Por ultimo, el item sobre la preocupacion del liderazgo por el bienestar de socios,
indicaron esta de acuerdo un 45% de las personas encuestadas mientras que, el 25%
totalmente de acuerdo. Demostrando que un 70% percibio sensibilidad social en el
manejo, trayendo como resultado vinculos laborales mas humanitarias. De esa manera,
la dimensién del liderazgo ético puede presentar una relevancia directa en el
desempefio, debido a que los empleados se reconocen valorados y respaldados en el

crecimiento personal y profesional(Fujimoto et al., 2019).

Figura 4. Andlisis dimension orientacion.
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Nota: Elaboracion propia

La figura ayudd a estudiar la perspectiva de los socios en cuanto a la calidad del
servicio dentro de la asociacion. En el primer item, un 43% de las personas encuestas
se mantuvieron de acuerdo y un 18% totalmente de acuerdo en que la organizacion se
esmeraba por brindar atencion personalizada. De esa manera, se evidencid una

tendencia positiva dirigida a la individualizacion del servicio. Como sustent6 (Jain &
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Duggal, 2019), la atencion personalizada es un elemento esencial de confiabilidad y

satisfaccion.

En el segundo item, el 38% de los socios estuvieron de acuerdo y un 22% totalmente
de acuerdo en que la asociacion intentaba identificar las necesidades de los socios. De
esa manera se recomendd que existia un esfuerzo empresarial para entender las
particularidades de cada socio. La habilidad de empatia y escucha activa presentaba
practicas de liderazgo ético Segin (Jain & Duggal, 2019) el liderazgo ético aborda

servir antes que mandar.

En cuanto al item que habla sobre el conocer al comerciatne para reconocer sus
necesidades, se obtuvo que el 43% de las perosnas encuesttadas se mostraron de
aceurdo mientras que el 22% totalmente de acuerdo sobre la asociacion aportaba los
servicios previstos de forma eficiente. De esta manera, se indicd una buena gestion
organizativa,la que reforzaba la percepcion de cumplimiento y compromiso. Tambien,
la productividad en el servicio se mostraba potenciada por un manejo en principios

¢ticos. Lo que reforzaba la relacion entre liderazgo y desempefio.

En el cuarto item que habl6 sobre la satisfaccion al resolver problemas, el 45% estuvo
de acuerdo y el 25% totalmente de acuerdo, lo que indicé una percepcidon favorable
sobre la capacidad resolutiva de la organizacion, lo cual afecta de manera directa en la
calidad del ambiente laboral. Solventar los pleitos con rapidez y justicia optimiza el
ambiente organizacional e indica un liderazgo responsable que pone como prioridad
el bienestar general. Los resultados son sustentados de acuerdo con la investigacion
con (Jain & Duggal, 2018), destacando que los lideres eficaces manejan el conflicto

con ¢tica y sensibilidad.

Finalmente, en el item que hablaba sobre la asociacion generaba confianza al brindar
un servicio, el 52% de los socios estuvo de acuerdo mientras que el 23% totalmente
de acuerdo, siendo el item con mas nivel de consenso positivo, lo cual aport6 a la
hipotesis de que el liderazgo ético influia de manera directa en la percepcion de
claridad y fiabilidad. La confianza institucional no solo incentiva al personal, también
aumenta el sentido de pertenencia, es decir, presenta una optimizacion en el

desempetio laboral(Mendieta-Ortega et al., 2020).
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3.1.2.2. Respuesta inferencial del componente de influencia de liderazgo ético

Medida Kaiser-Meyer- Olkin (KMO)

De acuerdo con (Mendoza & Ramirez, 2020) respalda que la prueba Kaiser-Meyer-
Olkin es un elemento que mide la adaptacion muestral para obtener el analisis factorial.
Evaluando si la informacion es consistente en su totalidad para alcanzar a identificar
las estructuras subyacentes. El coeficiente tiene un rango de 0 a 1, siendo los valores
mayores a 0.80 indican una excelente adecuacion, por lo contrario, cuando es menor a

0.50 sefialan que el anélisis factorial no es el adecuado.

Tabla 4. Medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO).

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,867
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 852,637
gl 78
Sig. 0,000

Nota: Elaboracion propia.

La prueba de Kaiser-Meyer Olkin los resultados mostraron que la medida de
adecuacion muestral de Kaiser Meyer Olkin KMO alcanz6 el valor de 0.867 lo que
sefiald que la informacion es apropiada para llevar a cabo un andlisis factorial. Segliin
(Astuti et al., 2023) este valor es aceptable dado que sobrepasa el limite de 0.7 sugerido
por la literatura cientifica, demostrando que la muestra empleada en la Asociacion de
pequefios comerciantes Las Palmas 6 de junio facilita la identificacion de factores

comunes vinculados con el rendimiento en el trabajo.

Por otro lado, la prueba de esfericidad de Bartlett mostré un valor de chi cuadrado de
852,637 con 78 grados de libertad y un nivel de significancia de 0.000, corroborando
asi que las variables mantienen una correlacion adecuada entre ellas, esta prueba
estadistica posibilita descartar la hipdtesis nula de autonomia entre las variables lo que
respalda la aplicacion de analisis multivariado (Hidayat et al., 2023). En este contexto
el instrumento es adecuado para reunir las dimensiones del rendimiento laboral en

elementos significativos que simplifiquen su interpretacion y estudio.
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Los dos resultados confirman que la informacion es solida y adecuada para analizar
los elementos que afectan el rendimiento laboral en este conjunto de comerciantes
(Karsikah et al., 2023). Esta confirmacion estadistica apoya el estudio de dimensiones
como la direccion, el compromiso, la satisfaccion y otros factores que facilitan la
formulacion de propuestas para potenciar la administracion laboral y organizacional

de la Asociacion de pequenios comerciantes Las Palmas 6 de junio.

Varianza explicada

El método de la varianza total explicada se basa en sefialar el porcentaje de variabilidad
en la informacion obtenida por medio de los factores tomados por la realizacion de un
analisis factorial, facilitando a establecer el grado de datos originales al disminuir las
dimensiones. Segun (Méarquez et al., 2020) indica que al sostener un valor alto en la
varianza total explicada se adecua de manera correcta a la estructura de datos, en
contraste, si la varianza continua con los valores bajos se considera a optimizar el

modelo e implementar factores.

Tabla 5. Varianza explicada.

Sumas de cargas al cuadrado de la extraccion
Total % de varianza % acumulado
Confiabilidad 9,128 70,213 70,213
Nota: Elaboracion propia.

Componente

Los resultados indicaron que la confiabilidad lograda desde el analisis factorial
exploratorio. Se evidenci6 que el valor total de las sumas de cargas al cuadrado de la
extraccion fue de 9,128, representado con el 70,213% de la varianza explicada. De esa
manera, se indico que el componente principal captur6 una segmentacion relevante de
los datos contenida en las variables estudiadas, recomendando una estructura factorial
solida. Segun (Villalobos, 2019), una varianza explicada mayor al 60% se lo toma
como aceptable en investigaciones sociales, permitiendo asegurar a las variables que

se encuentren representadas en los elementos extraidos.
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De similar manera, la confiabilidad obtenida indico una correcta consistencia interna
de los elementos que hacian parte de la escala, siendo clave para asegurar la estabilidad
de las evaluaciones. De acuerdo con (Dzwigol, 2022) los valores mayores a 0,70 se
consideran que estan vinculados entre si y que el constructo medido posee una validez
convergente. De esa manera, el hallazgo obtenido en la investigacion presente sustentd
la validez del instrumento usado y asegurd que los items utilizados evaluaran de

manera coherente el mismo concepto.
Matriz de componente

La matriz de componentes es una tabla resultante del estudio de componentes
esenciales para reconocer de qué manera se agruparon los elementos de acuerdo con
su relacion de una o mas variables de los factores latentes. De acuerdo con (Marquez
et al., 2020), las cargas ayudan a interpretar que tan representativos es un item en el

factor analizado, Si los valores son mayores a 0,70 indican una fuerte asociacion.

Tabla 6. Matriz de componentes.

Matriz de componente’

Componente
Confiabilidad
El liderazgo de la Asociacion escucha activamente lo que los 0,832
socios tienen que decir.
El liderazgo de la Asociacion aplica disciplina de manera 0,828
justa cuando se violan los principios éticos comunes.
El liderazgo de la Asociacion maneja su vida personal y 0,798
profesional de manera ética.
El liderazgo de la Asociacion siempre tiene en cuenta los 0,829
mejores intereses de los socios al tomar decisiones.
El liderazgo de la Asociacion realiza decisiones que son 0,867
justas y equilibradas.
El liderazgo de la Asociacion muestra una preocupacion 0,854
genuina por el bienestar de los socios.
El liderazgo de la Asociacién es un buen ejemplo para los 0,888

SOCIOS.
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El liderazgo de la Asociacion discute abierta y honestamente 0,852

los asuntos empresariales con los socios.

La asociacion se esfuerza en Dbrindar atencion 0,785

individualizada a cada miembro de la organizacion.

La asociacion trata de conocer al comerciante para 0,835

identificar sus necesidades.

La asociacion disfruta ofreciendo los servicios previstos de 0,873

manera eficiente.

La asociacion encuentra una gran satisfaccion al resolver un 0,823

problema de algiin miembro de la organizacion.

La asociacion brinda confianza al momento de brindar un 0,824

servicio.

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Nota: Elaboracion propia.

La tabla indic6 la matriz de componentes alcanzada por medio del andlisis de
componentes iniciales, donde se reconocid que los items mostraron cargas factoriales
mayores a 0.75, lo que senald una alta consistencia y representatividad del constructo
analizado. Ejemplificando, el item que habla sobre el liderazgo en la Asociacion y el
buen ejemplo a los socios present6 una carga de 0,88. En contraste, al item que tratd
sobre la asociacion y la satisfaccion al momento de solventar un problema de alguno
de los socios obtuvo un 0,903, mostrando una relacion fuerte con el componente de

confiabilidad compuesta.

El hallazgo alcanzado concordd con lo planteado por (Acosta, 2019), quien sustenta
que valores mayores a 0,70 son adecuados para validar la estructura factorial.
También, se comprobd lo expuesto por (Selatan, 2021), sefialando que cargas
superiores indican una validez convergente, al momento de indicar que los items estan

evaluando el mismo concepto subyacente.
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3.1.2.3. Resultados descriptivos de la influencia del desemperio laboral en los socios
de la Asociacion de pequeiios comerciantes Las Palmas 6 de junio.

Figura 5. Andlisis de dimension satisfaccion laboral.
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Nota: Elaboracion propia.

La figura evidencid un 75% de los socios indicaron que se sintieron satisfechos con su
trabajo en la actualidad aumentando un 47% que estuvo de acuerdo y un 28% que
asumid estar totalmente de acuerdo. El hallazgo mostré un ambiente d trabajo
favorable en la asociacion, promovido por un liderazgo ético que impulso practicas
justas y valores compartidos. La satisfaccion general con el trabajo a veces sabe estar
vinculada con elementos como el trato digno, comunicacion eficaz y el reconocimiento

de esfuerzos, siendo bases esenciales del liderazgo ético (Umma, 2021).

Asimismo, el 73% de los socios indicd una actitud positiva al inicio de la jornada de
trabajo, mostrando las ansias de ir a laborar cada mafiana. Indicando que el entorno
organizacional promovia la motivaciéon y compromiso de los socios (J. Reyes et al.,
2018). Un liderazgo ético, enfocado en el respeto, la coherencia y preocupacion por el
bienestar, siendo influido en la energia, reforzando la relacion emocional con el

empleo.
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Por el contrario, el tercer item presentd diversas respuestas. El 60% de los socios
escogieron estar de acuerdo y desacuerdo, por otro lado, un 27% se mantuvo en un
puesto neutral y el 13% manifesté desacuerdo, mostrando algunas percepciones de
cansancio o cotidianidad en los miembros. Los resultados podrian estar relacionados
con la necesidad de chequear los niveles de carga laboral o ejecutar acciones de

liderazgo que incentivan el equilibrio entre eficiencia y eficacia.

Por ultimo, el item que habla sobre la diversion en el trabajo mostré un 73% de
valoracion positiva, el 40% de acuerdo y el 33% totalmente de acuerdo. Lo que
evidencid que los socios en su mayoria experimentaban positividad en sus cargos, lo
que reflejo un vinculo directo entre el disfrute laboral y un liderazgo que le importo el
rendimiento como el desarrollo humano. El disfrute en el entorno laboral indica
satisfaccion y salud organizacional que refuerza el desempefio colectivo (J. Reyes et

al., 2018).

Figura 6. Andlisis dimension estrés laboral.
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Nota: Elaboracion propia.
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La figura presentd que el 48% de los miembros de la asociacion estuvo de acuerdo o
totalmente de acuerdo en el item mi trabajo me estreso mucho. A pesar de que el 27%
mostrd desacuerdo y un 25% tomo una posicion neutral, la division indicod que el
ambiente de trabajo no era similar de favorable para los miembros. La situacion pudo
ser afectada por la carga laboral y/o ausencia de espacios de didlogo y contencion
emocional. Es asi como, la literatura coincide en que el liderazgo ético desenvuelve
un papel fundamental en el manejo del estrés. Segiin (Enriquez & Calderon, 2019) un
lider ético con autorregulacion emocional disminuye el estrés organizacional al

promover una cultura de apoyo y equilibrio.

En contraste, el ultimo item presentd un 48% de socios cansancio fisico o mental, por
otro lado, el 30% en un desacuerdo y el 22% una posicion neutral. La distribucion de
respuestas recomendd que una parte esencial de los miembros se sentia emocional o
fisicamente cansados, siendo un factor que afecta de manera directa en el desempefo
y compromiso. La discusion se centrd en de qué manera el liderazgo ético, cuando es
congruente, interactivo y empatico, logra implementar acciones que disminuyan el
desgaste, asi como, la redistribucion de cargos, espacios de feedback u optimizacion
en las condiciones de trabajo (Dousin et al., 2019). De esa manera, el ambiente que le
importa la salud y bienestar del empleado no solo mejora el entorno organizacional,

ademads aumenta los niveles de desempefio sostenido.
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Figura 7. Andlisis dimension intenciones de rotacion.
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Nota: Elaboracion propia.

La figura ayudo6 a estudiar las intenciones de permanencia y el grado de compromiso
laboral dentro de la asociacion. En el primer cuadro se mostrd que en 57% expresoé su
conformidad, el 37% de acuerdo y el 20% totalmente de acuerdo, lo que indicd que
mas de la mitad de los miembros no se veian a largo plazo. Esta percepcion se generod
por la ausencia de posibilidades de proyeccion profesional y la inestabilidad en las
condiciones laborales. De acuerdo con (Djoemadi et al., 2019) la baja intencion d
permanencia esta relacionada con el bajo compromiso afectivo, lo que impacta de

manera negativa la motivacion y desempefio.

De similar manera, en la pregunta sobre no tener intencion de abandonar la asociacion
en un lapso corto de tiempo, el 22% se mostraron en total de acuerdo, el 35% de
acuerdo y el 28% se mantuvo en una posicion neutral pesar de que la mayoria
manifestd una percepcion de estabilidad laboral, el numero significativo de respuestas
neutrales indica incertidumbre respecto al provenir dentro de la organizacion. La
ambivalencia evidencia la necesidad de liderazgo profundice en su relacion con los
miembros por medios de estrategias mas eficaces de reconocimiento y desarrollo de

los miembros. Segin (Canales et al., 2021) resaltan que el liderazgo ético aporta en la
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disminucion de la rotacion laboral, al fomentar vinculos basadas en la confiabilidad y

el sentido de proposito.

Finalmente, en el ultimo item el 50% reflej6 estar de acuerdo o totalmente de acuerdo,
por otro lado, el 22% indicdé desacuerdo. El resultado puso de manifesté una
desconexion emocional entre los miembros y su cargo, los que podria estar relacionado
con un entorno desmotivador o un liderazgo incapaz de crear sentido de pertenencia y
proposito de la organizacion. Un estudio realizado por (Ullah et al., 2022) sustenta que
un liderazgo ético debe promover el compromiso a través de la coherencia entre
valores y acciones, disefiando una cultura empresarial solida que incentive a los

miembros a mantenerse y crear mas entrega.

Figura 8. Andlisis dimension eficiencia y productividad.
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Nota: Elaboracion propia.

La figura indic6 que un 72% de los socios estuvo de acuerdo o totalmente de acuerdo
con el item que habla sobre la realizacion de tareas dentro del horario establecido,
indicando un grado alto de responsabilidad y cumplimiento entre los socios de la
asociacion, la tendencia positiva recomend6 que habia habitos institucionales que

favorecian el manejo efectivo del tiempo, abriendo a la posibilidad de un liderazgo
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ético que fomentaba transparencia en los objetivos y apoyo frecuente. De acuerdo con
(Chong et al., 2020) el desempefio laboral se refuerza cuando los lideres capacitan al

personal por medio de normas transparentes y una comunicacion efectiva.

El segundo item que se enfocaba en el cumplimiento de objetivos laborales asignados
de manera eficiente, ademas se evidencié un 72% de respuestas positivas que
confirman el de acuerdo con el 42% y el totalmente de acuerdo con el 30%. Los
resultados confirmaron una percepcion positiva acerca de la efectividad laboral entre
los miembros, influida por un ambiente institucional donde el liderazgo ético se
manifestaba por medio de una distribucion igualitaria de responsabilidades y el valor
otorgado a sus méritos. De acuerdo con (Alvarez et al., 2018) un liderazgo ético
centrado en principios éticos promueve el compromiso personal con los hallazgos

colectivos.

En la tercera barra que trata sobre el aprovechamiento correcto de los recursos que
brindan la institucién, el 72% de los socios estuvieron de acuerdo o totalmente de
acuerdo, lo que mostr6é una actitud responsable hacia la utilizacién de los recursos
disponibles. Segun (Khalaf, 2023) el uso de manera eficiente de recursos estd

relacionado de forma directa a la equidad y al apoyo organizacional.

Por tltimo, la barrera sobre el mantenimiento de altos niveles de calidad en el trabajo
cotidiano, el 77% de los socios expresd conformidad, segmentado con el 47% de
acuerdo y el 30% totalmente de acuerdo. La autoevaluacion alta de forma positiva
observado evidencidé un compromiso intrinseco con la excelencia en el desempefio
laboral, lo que podria estar relacionado con el liderazgo que promueve la excelencia
como el valor esencial. En este sentido, la calidad no se limita a las competencias
técnicas y refuerza la cultura organizacional basada en el respeto, la motivacion
frecuente y la integridad ética en como pilares de la actitud del colaborador. Como lo
sustenta (Lira, 2022) el liderazgo ético actia como motor en el desenvolvimiento

sostenido al coordinar el reconocimiento personal con los propositos de la institucion.
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Figura 9. Andlisis dimension compromiso organizacional.
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Nota: Elaboracion propia.

La figura represento el 75% de los socios manifestd estar comprometido con los
propositos de la asociacion, incrementando un 58% de acuerdo y un 17% totalmente
de acuerdo. El elevado compromiso observado por los trabajadores recomienda un
vinculo profundo con la misidon organizacional, probablemente influenciada por un
liderazgo ético impulsando la participacion y fortalecimiento de la relacion con la
empresa. De acuerdo con (Biricik, 2020) considera que el liderazgo promueve valores

compartidos, se aumenta el compromiso institucional y el desempefio laboral.

En el item que habla sobre la disponibilidad para realizar esfuerzos adicionales por el
bien del equipo, el 69% de los miembros estuvo de acuerdo o talmente de acuerdo,
demostrando una disposicion hacia la colaboracion y el trabajo colectivo. La
solidaridad en la organizacion refleja la influencia de un liderazgo ético que, ademas
de liderar con el ejemplo, situa el bienestar colectivo como valor central de la cultura
organizacional. Segin (Supatn & Puapradit, 2019) el impulso por aportar mas de lo
exigido no surge unicamente de factores individuales, al contrario, se incrementa la

motivacion cuando se contribuye mas alla de lo requerido.
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De similar manera, el item sobre la preocupacion por el crecimiento y sostenibilidad
de la asociacion presentd un 72% de respuestas favorables. El resultado mostr6é una
conciencia organizacional con enfoque estratégico a largo plazo, donde realizaban sus
tareas y se sentian parte del proyecto organizacional. La conexion profunda suele estar
vinculada s liderazgos éticos que inspiran, comunican una vision clara y practicas
transparentes. La investigacion realizada por (Prasetyaningtyas et al., 2022) sefiala que
la ética basada en el liderazgo disefia una base solida para crear responsabilidad y

compromiso hacia los propdsitos estratégicos.

Por ultimo, el ultimo item que asume con la responsabilidad de las funciones
asignadas, la mayoria de los socios con el 75% se mostraron de acuerdo totalmente de
acuerdo, rectificando las actitudes laborales entre los empleados. La manifestacion de
una conducta responsable por parte de los miembros puede entenderse como hallazgo
de un liderazgo con confianza, promueve la autonomia en la toma de decisiones y
reconoce el esfuerzo personal. En concordancia con (Nghi & Thuy, 2022) sefala que
el desempefio se optimiza cuando los servidores se sientes reconocidos y que su rol es

esencial para el desarrollo organizacional.

Figura 10. Andlisis dimension mejora continua.
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Nota: Elaboracion propia.
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La figura indic6 que el 76% de los miembros de la organizacion estuvo totalmente de
acuerdo o de acuerdo sobre el item que habla de la toma de decisiones que benefician
el trabajo como al equipo. La perspectiva mostré una cultura institucional basada al
trabajo en grupo y a la responsabilidad dividida. La actitud pudo haber sido fomentada
por un liderazgo ético que motiva la toma d decisiones conscientes y coordinadas al
reconocimiento de equipo. Segun (Chandrasekara, 2019), cuando lo lideres son
integros y transparentes, sus servidores replican el comportamiento en el desempefo

cotidiano.

Asimismo, en el item que habla sobre la adaptacion a la transformacion u optimizacion
frecuente, el 73% de los miembros respondieron de forma positiva, por otro lado, el
4% indico estar en desacuerdo. La disposicion a adaptarse demostré una actitud
proactiva hacia el aprendizaje permanente y la optimizacién continua como pilares
para desafiar al cambio por medio de la resiliencia y eficacia. De acuerdo con
(Purwanto et al., 2022). La adaptacion al cambio depende las capacidades personales
y el tipo de liderazgo que brinda; un liderazgo ético ayuda a este proceso al crear

confiabilidad y disminuir la incertidumbre ante las nuevas directrices.

Ademas, el 78% de los socios estuvo de acuerdo o totalmente de acuerdo con buscar
capacitarse o actualizarse para optimizar su desempefio. El dato indicé una fuerte
inclinacion hacia la capacitacion frecuente, lo que forma una fortaleza en el desempefio
laboral. Segiin (Sadnchez Cindy et al., 2019) sustenta que un liderazgo ético no solo
depende de un guia como ejemplo, ademéas debe fomentar de forma activa el desarrollo

profesional de los servidores.

Por ultimo, en el item de proponer ideas para mejorar los procesos dentro de la
asociacion, un 73% de los socios indicod respuestas favorables, evidenciando una
actitud participativa e innovadora. El resultado indicé que los empleados se sentian
oidos y reconocidos en la institucion, lo que resultd un estilo de liderazgo que
promueve la participacion y la forma de pensar critico. De acuerdo con la investigacion
realizado por (Yeswa & Ombui, 2019), el liderazgo ético disefia espacios de
confiabilidad donde los empleados logran cumplir sus misiones y transformarse en

ambientes de cambio.
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3.1.2.4. Respuesta inferencial del componente de influencia del desemperio laboral

Tabla 7. Prueba de KMO y Bartlett.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0,848
Aprox. Chi-cuadrado 1470,972
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 210
Sig. 0,000

Nota: Elaboracion propia.

Se encontrd que la prueba de adecuacion muestral de KMO y la prueba de esfericidad
de Bartlett. Fueron esenciales para comprobar la pertinencia de implementar un
analisis factorial. El valor KMO alcanzada fue de 0,848, indicando una alta adecuacion
muestral, debido a que super6 el umbral de 0.80 sugerido por (Flores-Tapia et al.,
2022), lo que comprobd que las correlaciones parciales entre las variables fueron

demasiado bajas para sustentar su conjunto en factores.

Asimismo, la prueba de Bartlett brind6 un valor de chi-cuadrado de 1450,972, con un
grado de significancia de 0,000, facilitando rechazar la hipdtesis nula de que la matriz
de correlacion fuera una matriz de identidad. El hallazgo sefiald que existieron
correlaciones suficientes entre los elementos, facilitando la utilizacion de técnicas de
reduccién de datos. De acuerdo con lo sustentado por Meneses et al., (2018), los
indicadores aprobaron estadisticamente la implementacion del andlisis factorial
exploratorio, reforzando la estructura interna del instrumento usando en Ia

investigacion.

Tabla 8. Varianza total explicada.

Varianza total explicada
Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion

Componente Total % de varianza % acumulado
Satisfaccion laboral 9,333 44,442 44,442
Estrés laboral 4,114 19,590 64,031
Intenciones de rotacion 2,321 11,051 75,082
Eficiencia y productividad 1,138 5,419 80,501

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Nota: Elaboracion propia.
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El andlisis factorial respecto a la varianza total explicada permitié6 reconocer la
proporcion de la variabilidad total, fue detallada por cada factor extraido. El primer
componente, vinculado con la satisfaccion laboral, indic6 el 44,42% de la varianza, lo
que sefalo que la dimensién obtuvo un peso mayor en la estructura factorial del
instrumento. Seguidamente, el componente sobre el estrés laboral con un 19,590%,
incremento la varianza acumulada a un 64,031% indicando una aportacion relevante,
pero bajo a diferencia con la satisfaccion. Después, las intenciones de rotacion
sefalaron un 11,051%, por otro lado, la eficiencia y productividad reflejé un 5,419%.
Con los resultados obtenidos, se llegd a un total de 80,501% sobrepasando el umbral
del 60% recomendado por (Shukurat Moronke, 2019) como aceptable para este tipo

de analisis.

El hallazgo mostré que el instrumento evaluaba correctamente los constructos
propuestos y que las cuatro dimensiones extraidas indicaron la parte mayoritaria de la
varianza en los datos. Segun (M. Suleman Sabir, Jam Javed Igbal, 2019), la
distribucion transparente de la varianza entre factores recomienda una estructura
factorial robusta y con validez explicativa suficiente para ser usada en estudios

posteriores.

Tabla 9. Matriz de componente rotado.

Matriz de componente rotado?

Componente

Satisfaccion Estrés Intenciones Eficienciay

laboral  laboral de rotacién productividad

En general, estoy satisfecho con

0,713 0,200 0,283 -0,440
mi trabajo actual.
Espero ir a trabajar cada mafiana. 0,830 0,088 0,241 -0,127
Cada dia en el trabajo parece que

0,246 0,798 0,107 -0,281
nunca terminara.
Disfruto mucho de mi trabajo. 0,786 0,095 0,186 -0,071
Mi trabajo me estresa mucho. 0,027 0,914 0,033 -0,081
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Espero salir pronto del trabajo

porque me cansa estar en el lugar.

0,023

0,856

-0,080

0,178

No pienso que pasaré toda mi vida

en esta Asociacion.

0,077

0,745

0,370

0,168

No tengo la intencion de dejar la
Asociacion dentro de un periodo

corto de tiempo.

0,312

0,583

0,213

0,512

Intento no comprometerme mucho
con el trabajo, para dejarlo

facilmente.

0,183

0,863

-0,010

-0,015

Realizo mis tareas dentro del

tiempo establecido.

0,863

0,082

0,172

0,283

Cumplo con los objetivos
laborales asignados de forma

eficiente.

0,908

0,210

0,063

0,155

Aprovecho adecuadamente los
recursos que me brinda la

organizacion.

0,756

0,201

0,244

-0,008

Mantengo altos niveles de calidad

en mi trabajo diario.

0,920

0,152

0,094

0,110

Me siento comprometido(a) con

los objetivos de la asociacion.

0,819

0,051

0,203

10,244

Estoy dispuesto(a) a realizar
esfuerzos adicionales por el bien

del equipo.

0,799

0,165

0,284

0,076

Me preocupo por el crecimiento y

sostenibilidad de la asociacion.

0,867

0,096

0,188

0,122

Asumo con responsabilidad mis

funciones asignadas

0,783

0,114

0,385

-0,242

Propongo ideas para mejorar los

procesos dentro de la asociacion.

0,909

0,039

0,106

0,155
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Busco capacitarme o actualizarme

. . 0,377 0,061 0,871 0,086
para mejorar mi desempeiio.
Me adapto rapidamente a los
' ‘ 0,615 0,078 0,565 0,425
cambios 0 mejoras propuestas.
Tomo decisiones que benefician
0,557 0,187 0,671 -0,220

tanto mi trabajo como al equipo.

Nota: Elaboracion propia

La matriz de componentes rotados, derivada de un andlisis factorial exploratorio por
medio de la rotaciéon varimax, identificé de qué manera se agrupan los items de
acuerdo con la relacion con los factores subyacentes. En esta situacion se extrajeron
cuatro dimensiones conformadas por la satisfaccion laboral, estrés laboral,
intenciones de rotacion, eficiencia y productividad. Los elementos indicaron cargas
factoriales que sobrepasaron en una gran parte el umbral de 0,50 lo que de acuerdo
con(Arce & Mayra Yanira Gomez Moran, 2019), sostuvo una fuerte asociacion con
los elementos correspondientes. Ejemplificando, el item que habla sobre la
satisfaccion con el trabajo actual se agrup6 con una carga de 0,814 en la dimension

satisfaccion laboral, asegurando de forma teorica la coherencia con este constructo.

De acuerdo con la dimension estrés laboral, se obtuvo que en distintos items como el
sentir agotado emocionalmente por el trabajo que realiza y el estrés que encentra en
el trabajo mostraron cargas de 0,616 y 0,805 correspondientes, sefialando que los
elementos indicaron de manera correcta el constructo vinculado con el desgaste
emocional. La dimensién concordd con lo propuesto por (Amaral-Guzman et al.,
2023), destacando que el cansancio emocional es una de las principales

manifestaciones del sindrome de burnout.

El tercer componente reconocido como las intenciones de rotacion, destaco el item
que habla sobre el pensamiento de renunciar en el trabajo actual, con una carga de
0,792, confirmando que la dimension se acomodod correctamente con la predisposicion
de los miembros a dejar la institucion. La evidencia de forma empirica es importante,
de acuerdo con (Kim & Thapa, 2018), la intenciéon de rotacion es uno de los

fundamentales predictores del comportamiento de salida laboral.
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Por ultimo, la eficiencia y productividad se conjugaron los items como el
cumplimiento de objetivos laborales asignados de manera eficiente con una carga de
0,653 que presentd que la dimension evalia de firma directa el compromiso y la
eficacia en la ejecucion de tareas. De acuerdo con (Dwi Widyani et al., 2020) una
estructura factorial precisa, donde cada item aportaba de forma significativo al

constructo que buscaba evaluar.

3.1.3 Objetivo Especifico 3 Analizar la relacion entre el liderazgo ético y el
desempeiio laboral en la Asociacion de pequefios comerciantes las Palmas 6 de
junio de la ciudad de Ambato.

Prueba de normalidad de datos

La prueba de normalidad es un estudio estadistico que ayuda a asegurar que los datos
se expresan de manera normal, criterio esencial para realizar los analisis estadisticos
paramétricos. Las més aplicadas se encontraron la de Kolmogoérov-Smirnov y Shapiro-
Wilk, la ultima sugerida para muestras pequefias por brindar mayor precision
(Fujimoto et al., 2019). Un valor de p>0.05 demuestra anormalidad, por otro lado, un

valor menor recomienda una distribucion no normal.

Tabla 10. Prueba de Normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.

El
liderazgo
de la
Asociacion
Liderazgo escucha
ético activamente
lo que los
socios
tienen que
decir.
Mi trabajo
me estresa 0,211 60 0,000 0,907 60 0,000
mucho.

0,304 60 0,000 0,843 60 0,000

Desempeio
laboral

Nota: Elaboracion propia.
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La prueba de normalidad indic6 los hallazgos de la prueba de normalidad
Kolmogoérov-Smirnov’ siendo escogido por el tamafio de las muestras estudiadas, ya
que superd a los 50 elementos, opinién validada por (Jain & Duggal, 2019) para
escoger esta prueba en lugar de Shapiro-Wilk, que se utiliza para muestras pequefias.
En este ambito, se midieron las variables liderazgo ético y desempefio laboral,
logrando valores de significancia de 0,000 en los dos casos, invalidando la hipdtesis
nula de normalidad. Particularmente, el liderazgo ético sefal6 un estadistico de 0.304
y el desempefio laboral uno de 0,211, informando que los datos no eran distribuidos
de forma normal. Los hallazgos indicaron que las respuestas mostraron asimetria o
curtosis, modificando de manera negativa la curva normal, lo que condicion6 la

seleccion de pruebas estadisticas posteriores.

Por consiguiente, se decidid6 no utilizar la prueba de Shapiro-Wilk, aunque esté
presente en la tabla, su uso no fue pertinente debido al tamafio de la muestra. La
decision fue sustentada por las sugerencias metodologicas de (Mendieta-Ortega et al.,
2020), quien indicd que la verificacion de la normalidad es importante para evitar
errores al momento de realizar la interpretacion estadistica. Es asi como (J. Reyes et
al.,, 2018), ante la ausencia de normalidad en las dos variables, se corrobor6 la
utilizacion de pruebas robustas como la U de Mann-Whitney o el coeficiente de

correlacion de Spearman.

Tabla 11. Comprobacion de Hipotesis

c . Rhode Valor Gradode s
Hipotesis .. Decision
Spearman p correlacion

(Ho): El liderazgo ético no guarda una

relacion  significativa con el

desempefio laboral de los miembros . No

de la Asociacion de pequefios 0,456 0,293 Baja Soportada
comerciantes Las Palmas 6 de junio de
la ciudad de Ambato.

(H:): El liderazgo ético guarda una
relacion  significativa  con el
desempefio laboral de los miembros
de la Asociacion de pequefios
comerciantes Las Palmas 6 de junio de
la ciudad de Ambato.

0,876 0 Alta Soportada

Nota: Elaboracion propia.
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El andlisis de hipdtesis mostrd una correlacion significativa y alta entre el liderazgo
ético y el rendimiento laboral de los integrantes de la asociacion de pequefios
comerciantes Las Palmas 6 de junio en la ciudad de Ambato, con un coeficiente de
Spearman de 0,876 y un valor p de 0,000. Este resultado posibilité descartar la
hipdtesis nula y corroborar la hipotesis alternativa, sefialando una mayor presencia de
liderazgo fundamentado en valores éticos, superior fue el rendimiento percibido en los

empleados.

En contraposicion, la hipotesis nula que proponia la falta de una relacion significativa
entre ambas variables, registro un valor p de 0,293 que superaba el nivel de
significancia tradicional de 0,05 lo que corrobor6 su no aceptacion. El estudio
estadistico corrobord que los estilos del liderazgo ético, definidos por la integridad, la
equidad y el compromiso moral, tuvieron un impacto positivo en el desempefio de los
empleados. Esto concuerda con las afirmaciones de autores como Meneses et al.,
(2018) quienes argumentaron que el liderazgo ético fomenta ambientes de trabajo

saludable y potencia la conducta en el trabajo.
Prueba de correlacion Rho Spearman

La prueba de correlacion Rho de Spearman es una técnica estadistica no paramétrica
usada para evaluar el grado de asociacion entre dos variables comunes o cuando la
informacion no cumple con el supuesto de normalidad. El coeficiente de Spearman se
enfoca en los rangos de datos, lo que lo hace correcta para el estudio de andlisis
paramétricos (Enriquez & Calderdn, 2017). Su coeficiente esta entre -1 y 1, indicando
que valores cercanos a +- 1 muestran correlacion fuerte, por otro lado, los valores

cercanos a 0 muestran una relacidén débil o nula.
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Tabla 12. Prueba de correlacion Rho Spearman.

Correlaciones
El liderazgo
de la
Asociacion
Cumplo con los . )
. siempre tiene
objetivos
en cuenta los
laborales .
) mejores
asignados de .
. intereses de
forma eficiente. .
los socios al
tomar
decisiones.
Coeficiente de 1,000 ,553™
Cumplo conlos  correlacion
objetivos Sig. (bilateral) 0,000
laborales 60 60
asignados de N
forma eficiente.
Rho de : -
Spearman El liderazgo de la Coeficiente de ,553 1,000
Asociacion correlacion
siempre tiene en  Sig. (bilateral) 0,000
cuenta los 60 60
mejores intereses N

de los socios al

tomar decisiones.
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Los hallazgos indicaron la prueba de correlacion de Rho de Spearman, implementado
para estudiar el vinculo entre el cumplimiento del desempefio laboral y las perspectivas
del liderazgo ético, especialmente si el liderazgo de la asociacion tenia en cuenta los
intereses de los miembros al momento de tomar de decisiones. Se encontrd un
coeficiente de correlacion de 0,553 con un nivel de significancia de 0,000. Indicando
que a mas percepcion de un liderazgo que toma en cuenta los intereses de los socios,
también se elevd la percepcion de eficiencia al momento de cumplir las metas
laborales. Los resultados concordaron con (Djoemadi et al., 2019) sefalando que un
liderazgo ético y participativo promueve ambientes laborales motivadores y orientados

al logro.
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Asimismo, el valor de significancia fue menor a 0,01, lo que validd estadisticamente
el vinculo hablado y descart6 la posibilidad de que el resultado haya sido producto del
azar. La correlacion indico la importancia del liderazgo en la dindmica institucional,
debido a que su influencia positiva mostr6 de manera directa en el desempefo
percibido de los miembros. De acuerdo con (Alvarez et al., 2018), el liderazgo que
toma en cuenta el bienestar colectivo aumenta la satisfaccion de los colaboradores y
optimiza el compromiso y productividad. De esa manera, se concluyd que promover
practicas de liderazgo ético aport6 al entorno organizacional y tuvo un impacto en el

desempefio laboral de la Asociacion.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

La revision de la literatura reveld que el liderazgo ético es un método crucial para
orientar la conducta organizacional, fundamentando en valores como la integridad, la
equidad, la responsabilidad y la empatia. Dentro del marco de la Asociacion de
pequefios comerciantes Las Palmas 6 de junio se demostr6 que este tipo de liderazgo
no solo fomenta un entorno de trabajo mas equitativo y cooperativo, también funciona
como un elemento crucial para potenciar el compromiso, la confianza en la institucion
y la toma de decisiones enfocadas en el bienestar colectivo. Las investigaciones
examinadas subrayan que la existencia de lideres con comportamientos éticos
promueve la unidn grupal, la motivacion interna y el sentimiento de pertenencia entre
los asociados, aspectos clave para el crecimiento sostenible de la agrupacion comercial

analizada.

Se determin6 que los elementos de liderazgo ético que tuvieron un impacto
considerable en el rendimiento laboral de los miembros de la Asociacion de pequefios
comerciantes Las Palmas 6 de junio fueron la confiabilidad, la orientacion, la empatia,
la justicia de toma de decisiones y la inquietud por el bienestar comunitario. Estos
factores, al ser valorados de manera positiva por la mayoria de los asociados crearon
un entorno de trabajo fundamentado en la igualdad, la escucha activa y la
transparencia, lo que reforzé el compromiso de la organizacion y la eficacia personal.
Ademas, se demostrd que el ejercicio del liderazgo ético disminuyo el estrés y las
intenciones de rotacion elevando los grados de satisfaccion y productividad en la

asociacion.
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El estudio de la informacion mostrdé una correlacion positiva y relevante entre el
liderazgo ético y el rendimiento laboral de los miembros de la Asociacion, la
investigacion demostrd que los lideres se comportan con integridad, equidad y
empatia, los socios reaccionan con mayor dedicacion eficiencia y sensacion de
pertenencia. Ademas, se observd que la implementacion de un liderazgo
fundamentado en valores éticos tuvo un impacto directo en aspectos fundamentales
como la satisfaccion laboral, el trabajo colaborativo, la eficacia y la mejora continua.
Esta relacion se corroboré empiricamente a través de ensayos estadisticos, como el
coeficiente de correlacion de Spearman que corroboran la hipotesis propuesta. Asi se
confirma que el liderazgo ético responsable no solo robustece la cultura de la
organizacion también impulsa el desempeio grupal y la sostenibilidad institucional en

entorno comerciales locales.

4.2 Recomendaciones

Se recomienda implementar un programa organizado de formacion en liderazgo ético
para los representantes de la Asociacion de pequeiios comerciantes Las Palmas 6 de
junio, con el objetivo de potenciar su entendimiento y uso de valores como la
integridad, la equidad y la empatia. Esta propuesta facilitaria la formacion de lideres
capaces de impactar de manera positiva en la cultura de la organizacion, fomentando
vinculos laborales fundamentados en la confianza y el respeto reciproco. Incluir
espacios de reflexion grupal que los socios puedan conversar acerca de principios
éticos y su influencia en el rendimiento. De este modo, se facilitaria una evolucion
gradual del estilo de liderazgo guiandolo hacia acciones mds humanizadas y

consistentes.

Se recomienda establecer un programa completo de capacitacion y potenciacion del
liderazgo ético destinado a los lideres y asociados con roles representativos, este
programa debe contener elementos enfocados en el fortalecimiento de competencias
en comunicacion empatica, toma de decisiones equitativas, gestion del conflicto con
perspectiva ética y responsabilidad social empresarial. Ademads, se aconseja instaurar
espacios de retroalimentacion participativa que los socios puedan manifestar sus

opiniones acerca del liderazgo practicado con el objetivo de promover una cultura
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organizacional clara, colaborativa y enfocada en la mejora constante del rendimiento

laboral.

Se recomienda establecer practicas de liderazgo ético a través de la elaboracion de un
codigo de comportamiento y la formacion constante de sus lideres en valores como la
equidad, la empatia y la transparencia. Ademas, se recomienda establecer sistemas de
evaluacion participativa del liderazgo, que habiliten a los asociados a manifestar sus
opiniones acerca de las decisiones de direccion y su efecto en el ambiente de trabajo.
Estas medidas no solo ayudaran a consolidar la confianza en la organizacion, también
impulsaran el compromiso, la eficiencia y la permanencia de los integrantes en la

entidad.
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Anexo 1 Cuestionario dirigido a los socios de la “Asociacion de Pequeiios
Comerciantes las Palmas 6 de junio”.

Tema: “Liderazgo ético y el desempefio laboral en la Asociacion de pequefios
comerciantes las Palmas 6 de junio en la ciudad de Ambato”

CUESTIONARIO

OBJETIVO: Investigar el liderazgo ético y el desempefio laboral para identificar practicas que
mejoren la eficiencia y ambiente laboral de los miembros de la Asociacién de pequefios comerciantes
las Palmas 6 de junio.

INSTRUCCIONES:
1. Lea con atencion cada una de las preguntas.
2. Selecciones la respuesta que considere conveniente

Variables de control del grupo

Eexo . En que labora
Nf me“;?‘o Socio

asculino Empleado
Edad

Menor a 28 afios
De 29 — 33 afios
De 34 — 39aios

Mayor a 40 afios

Formacion académica

Pregrado
Posgrado

Ingresos

Menor a $700

De $701 — $1000
De $1001 — $1300
Mayor a $1300

1. Indique el nivel de importancia de las dimensiones respetando a la siguiente escala (1= Totalmente
en desacuerdo; 5= Totalmente de acuerdo)

= =] ]

>3$| 2|3
- = g 2 = = 2
i ti ili Ss|2|%8| 2|5%
Liderazgo ético - confiabilidad ES| §| 2| S| Es
SZ|S| 5| 3|88

- D o} -~

S < = a ]

= = =

El liderazgo de la Asociacion escucha activamente lo que los socios tienen
que decir.

El liderazgo de la Asociacion aplica disciplina de manera justa cuando se
violan los principios éticos comunes.
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El liderazgo de la Asociacion maneja su vida personal y profesional de

3 o
manera ética.
4 El liderazgo de la Asociacion siempre tiene en cuenta los mejores intereses
de los socios al tomar decisiones.
5 | Elliderazgo de la Asociacion realiza decisiones que son justas y equilibradas.
6 El liderazgo de la Asociacion muestra una preocupacion genuina por el
bienestar de los socios.
= =} Q
:2l % 23
o2 Q e = e
T scs| 2| €| 2|5%
Orientacién ES| 5| 2| 8| E2
s 3 S | £ o | E &
ST | = _ S
= = =
1 La asociacion se esfuerza en brindar atencion individualizada a cada miembro
de la organizacion.
5 La asociacion trata de conocer al comerciante para identificar sus
necesidades.
3 | La asociacion disfruta ofreciendo los servicios previstos de manera eficiente.
4 La asociacion encuentra una gran satisfaccion al resolver un problema de
algiin miembro de la organizacion.
5 | La asociacion brinda confianza al momento de brindar un servicio.
ﬂ=) =) '§ =) %
2T | g STl es
. ss| 2| 5|2 5%
Estrés laboral £ § g | 3 § g s
S| 2| & || 53
-] = Al 2
= (= =
1 | Mi trabajo me estresa mucho.
2 | Espero salir pronto del trabajo porque me cansa estar en el lugar
= =} Q
23| 2|82
E3| 2| 2|8 83
Intenciones de rotacién £ § g | 2 § g s
S| S| £ || 2
] = Al °
= = =
1 | No pienso que pasaré toda mi vida en esta Asociacion.
) No tengo la intencion de dejar la Asociacion dentro de un periodo corto de
tiempo.
3 | Intento no comprometerme mucho con el trabajo, para dejarlo facilmente.
= =1 L
NI
- . Ss| 2| 5|2 5%
Eficiencia y productividad £ES8| 2| 8|8 g¢
S| 2| 2|2 3%
- D e -
e = al @
= (= =
1 | Realizo mis tareas dentro del tiempo establecido.
2 | Cumplo con los objetivos laborales asignados de forma eficiente.
3 Aprovecho adecuadamente los recursos que me brinda la
organizacion.
4 | Mantengo altos niveles de calidad en mi trabajo diario.
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Compromiso organizacional

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Me siento comprometido(a) con los objetivos de la asociacion.

Estoy dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales por el bien del
equipo.

Me preocupo por el crecimiento y sostenibilidad de la asociacion.

Asumo con responsabilidad mis funciones asignadas

Mejora continua

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Propongo ideas para mejorar los procesos dentro de la asociacion.

Busco capacitarme o actualizarme para mejorar mi desempefio.

Me adapto rapidamente a los cambios o mejoras propuestas.

Tomo decisiones que benefician tanto mi trabajo como al equipo.

Satisfaccion laboral

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

En general, estoy satisfecho con mi trabajo actual.

Espero ir a trabajar cada mafiana.

Cada dia en el trabajo parece que nunca terminara (reverso).

E S ILVS I I S

Disfruto mucho de mi trabajo.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo 2. Método de V Aiken
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Anexo 3. Valores Método de V Aiken

Limite Limite
Item Criterio Media | V de Aiken A B C inferior superior

Pregunta Relel.iancia 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
1 Claridad 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relevancia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
> Claridad 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relevancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
3 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relevancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
4 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relevancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
5 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95

Pregunta Relevancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
6 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95

Pregunta Relevancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
7 Claridad 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relevancia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
8 Claridad 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relet)ancia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
9 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 537 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relet)ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
10 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel')ancia 3,75 0,92 25,84 537 | 31,68 0,646 0,99
11 Claridad 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relet)ancia 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
12 Claridad 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relel.iancia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
13 Claridad 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relel.iancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
14 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relel.)ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
15 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta | Relevancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
16 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

80




Pertinencia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95

Pregunta Relel.)ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
17 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95

Pregunta Relel.iancia 3,75 0,92 25,84 537 | 31,68 0,646 0,99
18 Claridad 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel.)ancia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
19 Claridad 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relel.)ancia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
50 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel.)ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
51 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 537 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel')ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
57 Claridad 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel')ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
53 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relel.)ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
54 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel')ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
55 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95

Pregunta Relet)ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
26 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95

Pregunta Relel.)ancia 3,75 0,92 25,84 537 | 31,68 0,646 0,99
57 Claridad 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel')ancia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
8 Claridad 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
Pertinencia 3,25 0,75 21,84 7,02 | 31,68 0,468 0,91

Pregunta Relet)ancia 3,5 0,83 23,84 6,35 | 31,68 0,552 0,95
59 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 537 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel.iancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
30 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel.iancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
31 Claridad 4 1,00 27,84 3,84 | 31,68 0,757 1,00
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99

Pregunta Relel.)ancia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
32 Claridad 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
Pertinencia 3,75 0,92 25,84 5,37 | 31,68 0,646 0,99
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Anexo 4. Operacionalizacion de variables

eficiente.

10. La asociacion encuentra una gran satisfaccion al resolver un problema
de algun miembro de la organizacion.

11. La asociacion brinda confianza al momento de brindar un servicio.

Desempefio laboral

Satisfaccion laboral

12. En general, estoy satisfecho con mi trabajo actual.
13. Espero ir a trabajar cada mafiana.

14. Cada dia en el trabajo parece que nunca terminara
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Variables Dimension Item Escala
1. El liderazgo de la Asociacion escucha activamente lo que los socios tienen | 1= Totalmente en
que decir. desacuerdo
2. El liderazgo de la Asociacion aplica disciplina de manera justa cuando se

: Lo 2= En desacuerdo
violan los principios éticos comunes.
3. El liderazgo de la Asociacién maneja su vida personal y profesional de | 3= Ni de acuerdo ni en
manera ética. desacuerdo
o 4. Elliderazgo de la Asociacion siempre tiene en cuenta los mejores intereses
Confiabilidad orazg .. p ! 4= De acuerdo
de los socios al tomar decisiones.
5. El liderazgo de la Asociacion realiza decisiones que son justas
- & d J Y| 5= Totalmente de acuerdo
equilibradas.
6. El liderazgo de la Asociaciéon muestra una preocupacion genuina por el
Liderazgo ético bienestar de los socios.
7. La asociacion se esfuerza en brindar atencion individualizada a cada
miembro de la organizacion.
8. La asociacion trata de conocer al comerciante para identificar sus
necesidades.
Orientacion 9. La asociacion disfruta ofreciendo los servicios previstos de manera




15. Disfruto mucho de mi trabajo.

, 16. Mi trabajo me estresa mucho.
Estrés laboral

17. Espero salir pronto del trabajo porque me cansa estar en el lugar

18. No pienso que pasaré toda mi vida en esta Asociacion.

19. No tengo la intencion de dejar la Asociacion dentro de un periodo corto

Intenciones de rotacion .
de tiempo.

20. Intento no comprometerme mucho con el trabajo, para dejarlo
facilmente.

21. Realizo mis tareas dentro del tiempo establecido.

22. Cumplo con los objetivos laborales asignados de forma eficiente.
Eficiencia y productividad

23. Aprovecho adecuadamente los recursos que me brinda la organizacion.

24. Mantengo altos niveles de calidad en mi trabajo diario.

25. Me siento comprometido(a) con los objetivos de la asociacion.

) o 26. Estoy dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales por el bien del equipo.
Compromiso organizacional

27. Me preocupo por el crecimiento y sostenibilidad de la asociacion.

28. Asumo con responsabilidad mis funciones asignadas

29. Propongo ideas para mejorar los procesos dentro de la asociacion.

. ) 30. Busco capacitarme o actualizarme para mejorar mi desempefio.
Mejora continua

31. Me adapto rapidamente a los cambios o0 mejoras propuestas.

32. Tomo decisiones que benefician tanto mi trabajo como al equipo.
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