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Resumen

El presente trabajo de investigacién fue realizado en la ciudad de Manta, con el propésito de
establecer la correlacién entre el liderazgo transformacional, bienestar y satisfaccion laboral del
talento humano en la industria atunera de Manta. Para ello, se analizé cada una de estas
variables que intervienen, buscando establecer una afectacién directa y efectiva del liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral del talento humano y mandos medios en el sector
atunero. Se consideran como lideres a los jefes o supervisores departamentales o de areas, los
cuales tienen una relacion directa con el personal a su cargo y pueden influir en el ambiente
laboral del area e industria. Ademas, se determinaron los principales conceptos tedricos sobre
liderazgo y patrones vinculados a la satisfaccién y bienestar grupal en el area laboral. Asi mismo,
el enfoque que se le dio al estudio es de cardcter cuantitativo, de tipo no experimental,
transversal y descriptivo, aplicdndose como instrumento de investigacién el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ) forma 5X corta, desarrollado por Bass y Avolio (1997), a una
muestra de 350 empleados de las industrias atuneras. De esta manera, la presente investigacion
procura establecer la relaciéon e incidencia del liderazgo transformacional en la satisfaccién y
bienestar del empleado en las diferentes dreas laborales de la industria atunera de Manta.
Palabras clave:

e LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

e BIENESTAR LABORAL

e SATISFACCION LABORAL

e CORRELACION

e DESEMPENO LABORAL



16

Abstract

The present research work was carried out in the city of Manta, with the purpose of establishing
the correlation between transformational leadership, well-being and job satisfaction of human
talent in the Manta tuna industry. To do this, each of these variables involved was analyzed,
seeking to establish a direct and effective impact of transformational leadership on the job
satisfaction of human talent and middle managers in the tuna sector. Leaders or departmental
or area supervisors are considered leaders, who have a direct relationship with the personnel
under their charge and can influence the work environment of the area and industry. In
addition, the main theoretical concepts on leadership and patterns related to group satisfaction
and well-being in the workplace were determined. Likewise, the approach given to the study is
guantitative, non-experimental, cross-sectional and descriptive, applying as a research
instrument the Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) short 5X form, developed by Bass
and Avolio (1997), to a sample of 350 employees of the tuna industries. In this way, this
research seeks to establish the relationship and incidence of transformational leadership in the
satisfaction and well-being of the employee in the different work areas of the Manta tuna
industry.
Keywords:

e TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP

e WORKPLACE WELFARE

e WORK SATISFACTION

e CORRELATION

e JOB PERFORMANCE
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Introduccion

El presente trabajo es un estudio sobre el liderazgo transformacional destinado a un
grupo empresarial e industrial de la ciudad de Manta como son las industrias atuneras. Siendo
este el motivo del andlisis de un sector industrial generador de riqueza para el pais, es
importante diferenciar los tipos de liderazgo que se aplican en el manejo y direccién de estas
industrias, tomando en cuenta el bienestar y satisfaccion del talento humano a cargo de los
supervisores o jefes de areas quienes lideran sus respectivos grupos. El liderazgo en las
empresas es de gran importancia y trascendencia, ya que, dependiendo en la forma que lo
pongan en practica los mandos medios y altos, es posible encontrar resultados positivos o
negativos, lo que influird directamente en los logros y cumplimiento de los objetivos de la
organizacién, tanto en el desempefio individual como organizacional del talento humano
(Pedraja, 2012).

Existen diferentes enfoques y posiciones sobre el estudio del liderazgo, comprobandose
la afectacion directa en acontecimientos organizacionales tales como: productividad,
satisfaccién, motivacién, bienestar, entre otros. Para Ares (2013), es importante el
reconocimiento para fomentar el buen desempefio laboral; en cambio para Cruz, Salanova y
Martinez (2013), el liderazgo transformacional se relaciona y afecta directamente el desempefio
grupal de un equipo. Desde el punto de vista del Talento Humano y psicoldgico, un grupo o
equipo de trabajo bien dirigido y satisfecho, apuntard a cumplir con los objetivos y metas de la
organizacién, ademas de crear y adecuar mejoras en las practicas laborales.

En las empresas, las probabilidades de éxitos estan definidas por la eficacia del
comportamiento de los lideres ya que conforma el ingrediente clave en el futuro de las
organizaciones, por esta razén, los principales aceptan que por si solas las compaiiias no se

manejan, es necesario impulsar oportunidades de liderazgo. En los ultimos afios los empresarios
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en su rol de lideres, han logrado un importante rol en el desarrollo de paises como ecuador y
han admitido las virtudes y la influencia del liderazgo de cambio (Jaramillo Benavides, 2016).

La gran mayoria de los estudios se han concentrado en determinar los estilos, rasgos,
perfiles de personalidad, actitudes y comportamientos en los diferentes modelos de liderazgos.
Este trabajo pretende dar a conocer la incidencia del liderazgo transformacional en el bienestar
y satisfaccién del talento humano en las diferentes areas de las industrias atuneras de Manta.

En el Capitulo | de la presente investigacidon, se muestra el marco tedrico y los conceptos
mas relevantes en cuanto al liderazgo, sefialando los tipos de liderazgos y sus principales
caracteristicas y enfoques, resaltando de manera especial el liderazgo transformacional y su
importancia en las organizaciones.

El Capitulo I, muestra el planteamiento del problema de la investigacion, realizando la
formulacion del problema, exponiendo los objetivos que se persiguen, asi mismo las variables y
planteando la hipdtesis. En este mismo capitulo se hace constar la Metodologia de la
investigacion, disefio de la investigacion, el marco muestral, operacionalizacién de las variables,
técnicas e instrumentos a utilizarse en el estudio y la validacion de los mismos.

En el Capitulo Ill, se desarrolla el andlisis de resultados, explicando e interpretando los
parametros obtenidos de los diferentes instrumentos utilizados en el presente proyecto
investigativo.

Para terminar, en el Capitulo 1V, se realiza la discusién y se determinan las conclusiones
y recomendaciones con sustento en los instrumentos aplicados y los resultados obtenidos y en

la bibliografia investigada.
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Capitulo |

Marco Teorico

Enfoque Tedrico de Liderazgo

Un Lider efectivo se lo puede distinguir al ver a su gente o grupo con un rendimiento
superior, mejorando de esta manera sus aptitudes, procedimientos y capacidades (Maxwell,
2011). Existen diferentes enfoques de liderazgo y se ha establecido que el lider posee
caracteristicas especiales, conductas y valores, ademas de estar influenciado por aspectos como
el ambiente, la organizacion y las personas que lo ayudan en su labor (Galarza Torres, Garcia,
Ballesteros, Fernandez Lorenzo, & Cuenca, 2017). El liderazgo se considera una destreza o
habilidad humana que logra la unidn de un conglomerado y lo motiva para conseguir ciertos
objetivos (Archer & Cameron, 2012), basado en esto, se puede decir que el lider posee la pericia
para ejercer influencia en un grupo con el fin de guiar sus pasos hacia el cumplimiento de un
objetivo y/o un conjunto de metas; generalmente, el origen de la influencia tiene origen formal,
proporcionado por el cargo o el rango administrativo que un jefe posee en la organizacién, sin
embargo, eso no significa que el jefe sea un lider ni le quita la oportunidad de que alguien que
no es jefe sea un lider (Robbins & Judge, 2013).

Es necesario saber que existen diferentes tipos de lideres, y que no todos actian de la
misma forma; reconocer a cada uno de ellos ayudara a poder establecer si es un lider capaz para
poder cumplir con los requerimientos de la organizacion o encuadrarlo en otro tipo (Olcer,
2015). El liderazgo es la influencia que ejerce el lider sobre sus seguidores que permite alcanzar
ciertos objetivos que van de la mano con valores, principios, creencias y motivaciones,
aprovechando oportunidades, asumiendo riesgos y superando crisis (Galarza Torres, Carrillo, &

Carrillo, 2019).
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Por otra parte, existe el dilema dicotdmico sobre si un lider nace o se hace, en este
sentido hay muchos criterios, como por ejemplo, se puede considerar que el liderazgo es una
habilidad intrinseca de muchas personas, que son distinguidas como lideres innatos; sin
embargo, esta persona también puede ser entrenada y perfeccionada a través de la preparacion
y capacitacién constante con la predisposicidon de convertirse en un gran lider. En consecuencia,
es posible que la persona nazca con ciertas caracteristicas y cualidades de un lider, pero también
es cierto que, la persona se va forjando, se van haciendo asi mismo mediante el aprendizaje y
cuando surge el momento y la oportunidad, ahi estan ellos para sacar al grupo adelante.

Ciertas habilidades les permiten a los lideres conducir a los seguidores hacia un objetivo
determinado, para esto deben utilizar relaciones estables que motiven a su personal yen la
cual, la influencia del lider permita infundir compromiso en la consecucidn de la meta. De esta
forma, el buen lider debe potenciar las capacidades y habilidades de sus seguidores con la
finalidad de alcanzar procesos de auto motivacidn y motivacién mutua entre los miembros de
un equipo de trabajo (Godoy & Bresé, 2013).

Definicion de Liderazgo

El liderazgo es la capacidad que tiene un individuo para influenciar en otros de manera
gue colaboran entre si en el camino hacia un objetivo comun (Amaguafia Ofa, 2015), es decir
gue es un proceso en el que el lider trata de influir o persuadir a sus alrededores (seguidores o
adherentes) a cumplir las metas de la organizacion. Por otro lado, liderazgo es un proceso sin
fin, porque el cumplimiento de un objetivo se convierte en el comienzo de otro segiin Makovsky
(2017).

Para Garcia (2011), “el liderazgo es la capacidad de influir sobre otros, pero es posible
identificar grandes diferencias en la manera en que se ejerce el liderazgo, pues algunos lideres

pueden influir sobre otros segun sus cargos, y otros en cambio pueden influir de acuerdo con
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sus caracteristicas y actitudes, las cuales generan identificacién o entusiasmo en los seguidores”
(pag.44). Asi mismo, se define al liderazgo como una influencia que es efectiva para todo un
equipo, es decir, que ayuda al personal guidndolo a culminar su propdsito, a conseguir sus
metas, a mantener un buen funcionamiento y a acomodarse a su ambiente (Lépez, 2013).

Asi mismo existen conceptos de liderazgo a nivel general, entre los mas importantes
estan el de Robbins (2004), quien contempla que el liderazgo es la influencia que tiene un
individuo sobre otros para alcanzar objetivos que se han trazado. Otra definicion importante es
la de Fiedler con su teoria de la efectividad del liderazgo, citado por (Hurtado & Escandon,
2016), ellos plantean que el liderazgo es un suceso que determina el poder de un grupo o una
persona sobre los demds integrantes, describiendo la alta efectividad que se obtiene mediante
la personalidad de un lider y la situacion. Ademas, el liderazgo es una habilidad que ayuda a
encaminar a los seguidores hacia una meta establecida, basandose en relaciones fuertes que
incentiven al grupo y en la cual la influencia del lider otorga un compromiso con el logro de la
tarea o misidn, es asi, que los lideres innatos logran estimular y potencializar al maximo las
capacidades y virtudes del grupo (Godoy & Bresé, 2013).

En definitiva, el lider es aquella persona que trata de influir sobre un grupo de
seguidores, esa influencia, dominio o poder, es la que comprendemos como liderazgo y tienen
por propdsito, alcanzar sus objetivos y metas comunes, acompaiiado de una gran dosis de
motivacion.

Habilidades y Caracteristicas de un lider

El lider se caracteriza por influir sobre las personas para que colaboren con entusiasmo,
en la consecucién de objetivos comunes, el lider ejerce capacidad y motiva constantemente a
sus seguidores para que cooperen con alcanzar las metas establecidas por la organizacion

(Galarza Torres, 2019).
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Los lideres requieren de algunas aptitudes que direccionen sus acciones para influir
sobre los seguidores, de tal manera que muestren disposicidn al cambio. Estas aptitudes se las
cataloga como herramientas interiores para motivar a los seguidores, dirigir los sistemas y
procesos y canalizar a la organizacién hacia objetivos comunes que permitan llegar a la meta
propuesta. Los atributos del lider se incluyen en tres categorias: mental, fisica y emocional
(Council, 2018). Un lider necesita de ciertos atributos entre los que sobresalen:

e Personalidad: entusiasmo, integridad y auto renovacion.

e Andlisis: fortaleza, criterio perceptivo.

e Logro: rendimiento, audacia, desarrollo de equipos.

e Interaccidn: colaboracidn, inspiracion, servicio a los demas.

Asi mismo, segun el Manual de Desarrollo de Liderazgo Publicado por la National Menority Aids

Council en el (2018), el lider posee ciertas caracteristicas donde sobresalen las creencias, los
valores, la ética, el caracter, el conocimiento, la valentia y ciertas destrezas, que hace que el
grupo se sienta orgulloso de seguirlo, proporcionando de esta manera, un sentimiento de
confianza en los seguidores.

Algunas habilidades que destacan en un lider son:

e Visidn: los lideres tienen la virtud de desarrollar la productividad en dreas mas
necesitadas de mejoras, originan y proyectan metas, motivando a los seguidores a
alcanzarlas.

e Desarrollo de equipos: los lideres forman y promueven grupos de alto rendimiento que
juntan para colaborar en una misién u objetivo comun.

e Resolucién de conflictos: los lideres estan capacitados para resolver desacuerdos y

problemas que se puedan presentar entre integrantes de un mismo equipo, sin ofender

a nadie y centrandose en solucionar el conflicto. Brindan apoyo y experiencia al grupo.
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e Evalla de forma rapida y segura de la situacion: los lideres aceptan la responsabilidad
del momento cuando se requiere, realizando el trabajo a tiempo.
e Compromete la colaboracidn del grupo: el lider trata de vincular al empleado en el
proceso de toma de decisiones y planificacién, fomentando el sentido de pertenencia en
el grupo.
Teorias del Liderazgo

Existen varias teorias del liderazgo que se han implantado a lo largo de los afios, los
conceptos conocidos sobre liderazgo han sido estudiados desde mucho tiempo atrds y han
recorrido un largo camino, de esta manera, el estudio del liderazgo ha sido dindmico y
cambiante, se ha reflejado que en algunos casos, los estudios del liderazgo han evolucionado,
originando de esta manera nuevos conceptos (Gémez C., 2002). Los estudios que asumen el
concepto de liderazgo estuvieron enlazados con patrones desde los mas estaticos establecidos
en los rasgos de los lideres, realzando las caracteristicas propias del ser humano, en donde se
determinaba en base a varias cualidades, quienes eran lideres y quienes no (Garcia M. , 2015),
estas teorias fueron llamadas “teorias del gran hombre”, ya que en este enfoque se puso todo el
interés en el lider dejando a un lado al seguidor y su importancia. Con el inicio de esta teoria,
llegaron muchos estudios mas, determinados en el liderazgo (Castro & Benatuil, 2007), ahora se
pueden observar como enfoques o teorias del liderazgo en donde se incluyen variantes del
concepto, desarrollo, transformacién y otras caracteristicas que permiten observar una
perspectiva y orientacidn del pensamiento (Bedoya, 2020).
Teoria de los Rasgos

Nacid a inicios del siglo XX, se basa en la idea de que el liderazgo estd establecido por un
cumulo de cualidades personales que deben poseer los lideres. Esta teoria considera algunas

cualidades y caracteristicas comunes como los rasgos mas importantes de un lider, entre esas
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estdn la inteligencia, la responsabilidad, la actividad social, la confiabilidad, la originalidad, el
estatus econdmico, las habilidades cognoscitivas y la seguridad (Gémez C., 2002).

Mucho se ha hablado de los lideres carismaticos, y es que es una teoria que sefiala al
liderazgo como una habilidad que posee el lider para influir de forma poco usual en un grupo,
basados en poderes de atraccién poco comunes. Son personas con mucha confianza en si
mismos, con una vision clara y comprometidos con ella, son muy explicitos en la comunicacién
con los seguidores y mantienen un comportamiento diferente a los demas (Bedoya, 2020).

A continuacion, en la tabla 1 se puede observar algunas de las caracteristicas mas
relevantes de los lideres, segun varios autores:

Tabla 1.

Caracteristicas del lider segun varios autores

Taylor Mayo Maslow Stogdill (1948)
(1911) (1933) (1948)
A mayor “Nombre social “en el Lider debe conocer Rasgos vinculados a los
motivacion trabajo: Grado de necesidades lideres:
(recompensas, autoritarismo individuales: (fisicas, Inteligencia: juicio,
castigo), mayor democracia (lider de seguridad, de ego, facilidad palabra.
rendimiento. orientado a la autorrealizacion). Para  Personalidad:
produccion). motivar a sus adaptabilidad, viveza.
Satisfaccion (lider empleados. Capacidades:
orientado a los sociabilidad,
empleados). cooperacion.

Nota: Tomado de (Gémez C. , 2002). Liderazgo: Conceptos, Teorias y hallazgos relevantes.
Cuadernos Hispanoamericanos de Psicologia., 2(2), 61-77.
Teoria Conductual

El estudio de esta teoria deja a un lado el enfoque de los rasgos de un lider y mas bien
se centra en las acciones que este puede realizar y el efecto de las mismas hacia el grupo. Es asi
gue, se han realizado varios estudios, entre ellos los de la universidad de Michigan y Ohio que

consideran y concluyen en dos puntos: el interés del lider por el trabajo que se convierte en una
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estructura inicial, donde el lider se preocupa por la tareas, roles y la forma como deben
desarrollarse las mismas; y un segundo punto que se centra en el trabajador, donde se prioriza
un liderazgo basado en el respeto, confianza y relaciones mutuas entre el lider y el trabajador
(Garcia M., 2015).
Teoria de Contingencia o Situacional

Esta teoria esta respaldada por varios estudios entre esos el realizado por Fred Fiedler
quien determina en el enfoque si un lider es el idéneo para un grupo de trabajo determinado,
mediante la medicidn de su estilo de liderazgo y la realidad del grupo que tiene que liderar.
Segun Fiedler, la situacién del grupo es determinada por tres factores. El primero de ellos es la
relacidn lider y sus posibles seguidores, donde se toman en cuenta tanto las relaciones formales
como informales. El segundo es la estructura de tarea, aqui se analiza la manera como estan
definidos los objetivo y el conocimiento del personal que va a intervenir. El Ultimo factor es la
capacidad de liderazgo, que no es otra cosa que la habilidad del posible lider para manejar el
grupo y su forma de aplicar un sistema de recompensas y castigos para lograr que los
trabajadores cumplan sus tareas, ademds de la motivacion que les transmita (Ganga &
Navarrete, 2013).
Teoria Emergente

Existen varios enfoques que pertenecen a esta teoria y que han sido muy desarrollados
en los ultimos afios, teniendo alcances mas amplios a nivel de otros estudios realizados. Entre
los aportes mas importantes de estas teorias emergentes, se establece que existe una influencia
del lider hacia los seguidores, mediante la inspiracién y que repercute directamente en la
obtencidon de logros y resultados, ademas el seguidor trabaja mas alla de los intereses

personales (Loaiza & Pirela, 2015), y se basa principalmente en el estilo del liderazgo
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transaccional y transformacional, los mismos que estudian los resultados que obtiene el lidery
no los rasgos de personalidad o reacciones de los seguidores (Ganga & Navarrete, 2013).

El liderazgo transformacional se desenvuelve por encima del liderazgo transaccional,
produce mayor esfuerzo y desempeiio en el grupo, contrario a lo que pasaria con un enfoque
transaccional exclusivamente.

Estilos de Liderazgos

El liderazgo es una destreza o habilidad que posee un individuo para guiar, orientar,
razonar, reflexionar, encargar y estimular al grupo que estd bajo su direccidn para realizar las
tareas de forma adecuada, responsable y de buena manera, es decir, influenciando de forma
positiva a la otra persona (Guerrero, Afiazco, Valdivieso, & Sanchez, 2018). Existen diferentes
tipos de lider y estilos de liderazgo, es necesario diferenciarlos ya que no todos estdn
capacitados para actuar de buena manera, y cumplir con los objetivos y planificacion de la
empresa.

La satisfaccion laboral va de la mano con el desempefio de las funciones del lider, donde
se destacan varios estilos de liderazgo que se han definido desde el dmbito de las empresas y
organizaciones. Los estilos de liderazgos se han dividido en autocraticos y democraticos,
transaccional y transformacional, segin Bass (Guerrero, Afiazco, Valdivieso, & Sanchez, 2018).
Liderazgo Transaccional

Llamado también, liderazgo institucional, se concentra y promueve el cumplimiento de
las obligaciones laborales, recompensando al individuo cuando estas se realizan de forma
correcta y castigandolo, cuando se cometen errores o existen deficiencias. Su principal
caracteristica radica en que el empleado recibe algo a cambio por brindar sus servicios, es decir,
existe un intercambio y el trabajador recibe una bonificacidon por cumplir con objetivos trazados

(Mendoza & Villegas , 2012).
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Este estilo de liderazgo busca y promueve el bien tanto para el empleado como para la
empresa, es decir, que ambas partes se beneficien. El lider incentiva y estimula al empleado por
trabajos realizados satisfactoriamente, buscando motivarlos a realizar mejor sus tareas. Para
Burns, quien creo la teoria que encierra este estilo de liderazgo, este sucede cuando un
individuo se enlaza con otros, con la finalidad de permutar valor (Guerrero, Aiazco, Valdivieso,
& Sanchez, 2018).

Caracteristicas del Liderazgo Transaccional
A continuacion se destacan las principales caracteristicas del liderazgo transaccional:
e Es muy eficaz en condiciones de percances o crisis en organizaciones.
e Los trabajadores o grupo deben comprender claramente las acciones y actividades que
van a desenvolver.
e Este estilo de liderazgo se lo puede aplicar en proyectos especificos que se deban
realizar en una empresa.
e Serecompensa a los empleados por el esfuerzo y metas alcanzadas.
e Asi mismo, se sanciona al trabajador que no acata las reglas implantadas en una
organizacién (Economia, 2019).
Liderazgo Transformacional
El liderazgo transformacional ha sido objeto de varias investigaciones en los Ultimos
afos, debido a su importancia en los estudios psicoldgicos del ser humano donde se enfoca a la
parte emocional de las personas, dejando de lado la concepcion del liderazgo tradicional que
enfatiza su importancia en los procesos racionales del cerebro humano (Burns, 1978). Es
justamente Burns quien planteo en 1978 la distincidn de dos tipos de liderazgos opuestos en un

continuo: el transaccional y el transformacional.
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El liderazgo transformacional estimula la conciencia de los trabajadores de una
empresa, situacion que los lleva a aceptar y comprometerse con los objetivos organizacionales,
a la vez que acepta dejar de lado sus propios intereses, para dedicar su atencién en los intereses
de toda la comunidad. Ademds, el lider transformacional no se conforma con lograr las metas,
ademas pretende cambiar el esquema mental o visién de sus subordinados, consiguiendo asi su
entusiasmo e incluso su desarrollo intelectual y personal. El lider transformacional consigue
inspirar nuevos valores en el grupo y es el estilo de liderazgo eficaz cuando se espera que los
seguidores sean innovadores, creativos y arriesgados. Un lider puede presentar diferentes
estandares de liderazgo de acuerdo con la situacién a la que se esté enfrentando (Bass B.,
1985). Burns (1978), por su parte, considera que el liderazgo transaccional constituye un
intercambio entre el lider y sus seguidores, en el que los seguidores reciben un sueldo, es por
ello por lo que Bass confirma la existencia de una relacién costo-beneficio.

Algunos autores (Sosik, Portosky, & Jung, 2002); (Bass & Bass, 2008), coinciden en que el

liderazgo transformacional se centra principalmente en el manejo de las emociones y los valores

gue poseen los lideres y que logran transmitir a sus seguidores con lo cual permiten que los
niveles de motivacion y compromiso que presentan los trabajadores o empleados sean cada vez
mayor. Es decir, un lider transformacional esta en la capacidad de elevar la aptitud de sus
seguidores mediante la generacidn de conciencia e identificacién con el grupo de trabajo,
ocasionando un mayor compromiso con la consecucién de las metas grupales que se encuentran
alineados con los intereses de la organizacion a la que pertenecen.

El lider transformacional emplaza y motiva a sus seguidores a trabajar duro para

conseguir sus objetivos y metas, sin egoismo, buscando una recompensa interna que lo llevara a

una satisfaccion posterior y al éxito en conjunto de todo el equipo de trabajo.
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Para Vallejo (2009), el lider transformacional se basa en el convencimiento a su equipo
de trabajo que si se pueden alcanzar las metas que tienen en mente, esta visidén provee a los
trabajadores de una motivacién para el trabajo que resulta ser auto compensatorio.
Caracteristicas del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional se compone de cuatro caracteristicas basicas: la Influencia
idealizada, donde las actuaciones del lider son imitadas y admiradas por los seguidores, es decir,
se convierte en un referente para el grupo; la motivacién inspiradora, es la vision del lider
transformacional, es atractiva para los colaboradores, ya que expresa de modo convincente la
vision con sus palabras y sus actos; demuestra compromiso personal; el estimulo intelectual,
aqui el lider busca solucionar nuevos problemas, realiza ejercicios, incluso para anticiparse a
ellos, busca que sus seguidores se fortalezcan y crezcan mediante la investigacion; y la
Consideracién individualizada la cual es importante para el lider conocer las necesidades de
cada integrante del equipo y sirve de guia para que desarrollen su potencial, es decir, se
convierte en un mentor que genera oportunidades, sabe escuchar y brinda retroalimentacion a
su gente (Alvarez de Mon, Cardona, Nuria, & Miller, 2001).

La Tabla 2 muestra las caracteristicas y dimensiones del liderazgo transformacional, las
cuales permiten subir los indices de desarrollo a nivel individual, grupal e institucional. Entre las
dimensiones del liderazgo transformacional que se correlacionan mas con la satisfaccién laboral,
segln Omar (2011), se encuentran la estimulacidn intelectual y la influencia idealizada, debido a
gue los trabajadores se dan cuenta que los jefes aprecian su colaboracion. Por otra parte, al
generarse una mayor motivacion inspiradora y un estimulo intelectual, resulta que podria

aumentar la satisfaccion laboral.
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Dimensiones de Liderazgo Transformacional
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Dimension

Caracteristicas

Consideracion individual

Estimulacion intelectual

Motivacion / Inspiracion

Influencia idealizada

Incluye la empatia, el cuidado, la competencia y las oportunidades.
Se refiere a la capacidad de prestar atencion a sus seguidores.

El lider se vincula con cada uno de sus seguidores

Promueve y estimula la Idgica y la racionalidad de las personas para
resolver problemas

Promueve la reflexidn, el analisis y el desarrollo de soluciones
Genera creatividad a partir del intelecto de sus seguidores

Dirige a sus seguidores a la consecucién de metasy objetivos
Motiva a su personal a mejorar su desempefio

El lider es inspirador, motivador e influye a sus seguidores a
superarse constantemente

Articula la misién y la visidn de la organizacidn y la hace llegar a sus
subordinados

Proporciona apoyo y opciones de mejora a sus seguidores
Promueve la identificacidn de sus seguidores con su equipo de
trabajo

Nota. La tabla muestra las dimensiones del Liderazgo Transformacional segln Bracho & Garcia

(2013).

El Bienestar Laboral

El término bienestar sugiere el estado de satisfaccidon que tiene una incidencia

significativa en la salud del ser humano, al ser un estado deseable de existencia que involucra el

factor mental, fisico, moral y emocional de una persona. Los niveles adecuados de ingresos, las

condiciones de trabajo seguras y humanas y el acceso a algunos beneficios minimos de

seguridad social son las principales dimensiones cualitativas del empleo que mejora la calidad

de vida de los trabajadores, su productividad y desempefio (Obando, 2020). El bienestar laboral

y la satisfaccion de las necesidades organizacionales y personales, estan estrechamente

vinculadas en el ambito laboral. La visién de bienestar laboral se manifiesta en manera como

cada empleado evalua y satisface las necesidades primordiales, considerando que hay
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condiciones neutrales que las establecen, y se forman a partir del cumplimiento de objetivos
comunes, mision y vision de la organizacion (Estrada & Ramirez, 2010).

El bienestar laboral se relaciona directamente con el estado de satisfaccidn que alcanza
el trabajador en sus funciones cotidianas. Es consecuencia de un entorno laboral agradable y de
la comprobacion, reconocimiento y gratitud de su empleador, que a su vez trasciende en un
bienestar familiar y social. Un buen entorno laboral, la motivacién, el buen trato recibido por los
jefes, las condiciones econdmicas y laborales, Ildmense sueldos, bonificaciones, seguro social,
etc., son elementos que conllevan a que en una organizacidn exista bienestar laboral (Ministerio
de trabajo, migraciones y seguridad social, Gobierno de Espafiia., 2019).

Hoy en dia es muy importante para las organizaciones el bienestar laboral de los
trabajadores, es asi que, en un estudio realizado por (Mejia, Laca, & Gondra, 2006) a empresas
espafolas y mexicanas, concluyeron que ambas sociedades presentan problemas y crisis en el
ambito laboral, viviendo épocas de transicion en lo laboral e inestabilidad, lo que conlleva a una
incertidumbre total del empleado, afectando directamente al bienestar general y a la salud
mental del individuo, perdiéndose el equilibrio que debe existir entre la vida personal y la vida
laboral.

El Liderazgo Transformacional y su Trascendencia en el Bienestar Laboral

Es importante sefialar, que el lider transformacional es carismdtico y visionario, trata de
sacar lo mejor de sus trabajadores y los lleva consigo a buscar obtener y a alcanzar objetivos
considerados dificiles. Los lideres transformacionales son efectivos en los procesos de cambio, lo
gue favorece a la adaptacion del equipo. Estos lideres aumentan la motivacién, dedicacion y el
bienestar de sus trabajadores, logrando un ambiente de confianza y entusiasmo a través de la

vision y la consecucion de metas (Contreras & Barbosa, 2013).
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Si bien es cierto, el clima laboral de la organizacién y la direccién del jefe inmediato
influyen en gran medida en los resultados que se alcanzan, también hay que sefalar que la
responsabilidad en el desempefio laboral es de su ejecutor (Ares, 2013). Los lideres
transformacionales transmiten respeto y confianza a su equipo de trabajo logrando de esta
manera un gran impacto en el rendimiento de sus seguidores y a su vez generando lealtad y
confianza, lo que se refleja en una identificacidn emocional y credibilidad de sus seguidores (De
la Garza, Diaz, & GAmez, 2008).

Estudios previos

El liderazgo transformacional logra crear en el talento humano de una empresa un
ambiente de bienestar y satisfaccidn laboral, que se ve reflejado en mejores relaciones humanas
interpersonales entre companieros, jefes y directivos. Un estudio realizado sobre liderazgo
transformacional y su relacion con el bienestar laboral de los trabajadores en el area de
produccion de una empresa frigorifica (Fiaga Puentes, 2018), revelé que el liderazgo
transformacional influye positivamente en el bienestar laboral de los trabajadores y su
desempefio, lo que conlleva a mejorar los indicadores de productividad individual y por ende de
la empresa frigorifica.

En una investigacion realizada por Gémez Ortiz y Perilla Toro (2017), sobre la relacidon
del estilo de liderazgo transformacional con el bienestar del empleado y el rol mediador de la
confianza en el lider, se analizd una muestra de quinientos noventa y siete trabajadores de cinco
empresas colombianas y ocho mexicanas, a quienes se les aplicé un cuestionario con diferentes
componentes como variables sociodemograficas, liderazgo transformacional (MLQ) forma 5X
corta, componentes de confianza, salud, bienestar y satisfaccion laboral. Se traté de un estudio
cuantitativo, de corte transversal y correlacional. Los resultados demostraron que el liderazgo

transformacional se asocia de manera positiva con la satisfaccion laboral lo que coincide
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plenamente con las conclusiones del presente estudio, ademas, la investigacion de Perillay
Gdmez concluyen que las relaciones estan medidas en su totalidad por la confianza puesta en el
lider.

Por otro lado, Bedoya (2020) realizé una investigacion sobre el liderazgo
transformacional y su relacién con la potencia grupal, basado en un enfoque sobre la
identificacion y cohesion del personal de las empresas grandes comercializadoras de
electrodomésticos de Quito. El estudio incluyé una muestra de trescientos cincuenta y seis
empleados, se tratd de una investigacion de tipo no experimental transversal y correlacional con
un enfoque cuantitativo. Las conclusiones fueron que las variables liderazgo transformacional y
la potencia grupal, ademas de la identificacidn y cohesién grupal, si se relacionan en las
empresas comercializadoras de electrodomésticos de Quito, indicando que algunas relaciones
resultaron bajas y otras medias con tendencia a altas.

Otro estudio de Pérez y Azzollini (2013), realizado en Lima, Peru sobre liderazgo,
equipos, grupos de trabajo y su relacién con la satisfaccion laboral, se fundamenté en la revisidn
bibliografica obtenida de articulos cientificos entre los afios 2000 y 2010. Se establecid la
importancia de la influencia de aspectos grupales como la eficacia, la cohesidn grupal y el
compartir valores para que el trabajo en equipo sea mas efectivo y satisfactorio que el trabajo
individual y se concluyd que existe una relacidn estadisticamente significativa y positiva entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral.

En una investigacion de Silva Zapata (2015), sobre el liderazgo transformacional y la
influencia que éste ejerce sobre el nivel de satisfaccion laboral de los empleados de algunas
areas de Petroecuador, planted como objetivo principal establecer la relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccién laboral de los empleados de la Subgerencia de Vinculacién,

Capacitacion y Desarrollo. El estudio fue de tipo correlacional con un disefio no experimental y
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se trabajé con una muestra de cuarenta funcionarios, que conforman la totalidad de los tres
departamentos, a quienes se le aplicaron cuestionarios de Liderazgo (MLQ) 5X corta en version
lider y subordinados. Segun los resultados, se llegd a la conclusion de que existe una relacidon
positiva entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en los funcionarios de
Petroecuador.

Uno de los indicadores de bienestar que se ha reportado asociado mds frecuentemente
con el liderazgo transformacional es la satisfaccidn laboral, la cual es una forma de bienestar

afectivo en el trabajo. Sin embargo, en el estudio de Pillai Scandura (1999), los resultados

indicaron que los lideres transformacionales en Colombia, Oriente Medio (Arabia Saudita y
Jordania) e India no tenian mas seguidores laboralmente satisfechos que los seguidores de otro
tipo de lideres, como si lo han establecido los estudios citados previamente, elaborados en
contextos norteamericanos. Estos explican que paises como Estados Unidos y Australia, en los
gue si encontraron relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral,
comparten valores e intereses que pudieran promover dicha relacion. Estos autores también
sefialan que el modelo de liderazgo transformacional se ha replicado con mayor frecuencia en
paises desarrollados pero tal vez la naturaleza compleja y multidimensional del liderazgo
transformacional juega un rol importante en promover actitudes tanto positivas como negativas
en diferentes culturas (Perilla-Toro & Gémez-Ortiz, 2017).
Liderazgo Transformacional y su impacto sobre el talento humano para mejorar la satisfaccion
laboral

La satisfaccion laboral esta enlazada con un sinnimero de variables trascendentes en el
entorno de quienes conforman una organizacién como son: la productividad y el desempefio, el

estrés, el burnout, el ausentismo, el liderazgo, el bienestar, entre otros (Pérez & Azzollini, 2013).

El liderazgo se convierte en un factor importante a la hora de referirse a satisfaccion laboral y



35

va de la mano con la motivacion que debe mantener un trabajador. Martinez Caraballo sostiene
que “el anhelo de motivacién de los empleados no ha pasado desapercibido. Las empresas han
respondido a la necesidad ofreciendo un entorno laboral agradable. Con el fin de dar la
impresidn de ser un modelo interesante, las empresas emplean gran cantidad de aspectos
atractivos. Mientras algunas empresas apuestan por aspectos exteriores (atractiva decoracion
de la oficina, excursiones, fiestas, etc.), otras van mas alla y enfocan no solo su visidn y
estrategia, sino toda su gestion empresarial al fomento de la motivacion de los empleados”
(Martinez Caraballo, 2007, p. 87).

La industria atunera de Manta y el procesamiento de la pesca requieren de un alto
numero de personas para garantizar su operacion. En este sentido, el liderazgo transformacional
puede ser un factor que incida directamente en la satisfaccién laboral del trabajador.

Se puede decir que la satisfaccion laboral tiene relacidn con las actividades que se
realizan, sobre todo cuando te brinda la oportunidad de mostrar sus capacidades y habilidades
gue mantengan el interés. Otro aspecto que también estd vinculado a la satisfaccion laboral, es
un buen salario y sueldos acordes con las expectativas de cada uno. Que las condiciones de
infraestructura y comodidades sean adecuadas y no peligrosas; algo mas los empleados esperan
gue su jefe sea amigable y comprensible; que los escuche cuando sea necesario (Lopez Sedano,
2017).

Estudios previos

Segun varios estudios realizados, el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo
sobre el bienestar, satisfaccién y desempefio de los equipos de direccién intermedia, tal como lo
abaliza un estudio realizado en Chile (Rodriguez, Pedraja, & Ganga, 2017), el mismo que evalud

la relacion entre diferentes estilos de liderazgo y el bienestar de los equipos de trabajo,
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mostrando que el liderazgo transaccional tiene una influencia positiva menor al impacto que
causa el liderazgo transformacional.

Otra investigacion, realizada en Espafia a doce Pymes (Cruz, Salanova, & Martinez, 2013)
establece una correlacién entre el liderazgo transformacional, salud psicosocial y conexion
emocional del equipo con el desempefio grupal. El resultado mostro que la conexién emocional
del equipo de trabajo es muy importante y determinante entre la aplicacidn del liderazgo
transformacional y la obtencidn de una satisfaccién laboral del equipo de trabajo, por tal
motivo, se sugiere observar la salud psicosocial como un factor que potencia al trabajador.

Un nuevo estudio de casos sobre liderazgo transformacional y competencias directivas
en el sector floricultor de Colombia, parte desde la premisa de que el liderazgo transformacional
es positivo para las empresas porque contribuye con el desarrollo y el desempeiio individual y
organizacional. Para esto se realiza una investigacion con su respectivo analisis de las
dimensiones del liderazgo transformacional aplicando un instrumento de recoleccion de datos
en 16 empresas del sector floricultor colombiano, ademas en el instrumento se incluye una
seccion para medir algunas competencias generales del liderazgo (Paez, Rincédn, Astudillo, &
Bohdrquez, 2014).

Una de las conclusiones mas importantes a la que llegd este estudio fue lograr
identificar evidencia de la ejecucidn de liderazgo transformacional en las empresas floricultoras
de Colombia, donde intervienen dos dimensiones del liderazgo transformacional: la influencia
idealizada y la motivacién inspiradora. Otro resultado que llama la atencidon de la investigacién
es la habilidad para tomar decisiones de parte del personal administrativo a diferencia de los
directivos que mostraron una valoracién mas baja, esto podria deberse a que los directivos
deben tomar decisiones importantes todo el tiempo y por eso no se lo tomaria como una

habilidad especial (Paez, Rincén, Astudillo, & Bohdrquez, 2014).
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Algunos estudios han observado y ratificado el papel intermediario de la confianza
solamente usando indicadores de bienestar afectivo como la satisfaccidn laboral. Por ejemplo, la
investigacion de Liu, Siu, & Shi (2010) realizada en China, examind la mediacion de la confianza
en el lider y de la autoeficacia. Resultado de esto se encontrd que tanto la confianza en el lider
como la autoeficacia, interceptaban escasamente el predominio del liderazgo transformacional
sobre la satisfaccion laboral. En otro estudio en Argentina (Omar, 2011), en una muestra de 218
empleados, se encontrd una asociacidn parcial positiva de confianza en asociacion entre el

liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.
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Capitulo Il

Problema de Investigacion
Antecedentes

En el Ecuador la industria atunera es considerada una de las mas importantes como
generadora de ingresos a la economia nacional, tal como lo muestra el Anexo A, y una de las que
mas fuentes de empleos fomentan, de forma directa e indirecta. Segliin Acosta & Vélez (2019), la
captura del atun en el Ecuador representa mas del 65% de participacién en cuanto a divisas para
el sector pesquero nacional. Existen en el Ecuador tres zonas geograficamente definidas donde
se sitUa la industria atunera, estas son: Manta, Posorja y Guayaquil, las cuales estdn
directamente influenciadas econédmicamente por el movimiento pesquero y la industrializacidn
del atun.

Ademas, el Anexo A, muestra las exportaciones de atln en conservas, lomos de atun y demas
preparaciones de atun en los periodos 2018-2019, demostrando la importancia de este sector
para la economia del pais, seguin la Camara Nacional de Pesqueria (CNP, 2020).

Manta concentra la mayor cantidad de industrias procesadoras de atin con un 70% y es
considerada “La Capital del Atun”, su economia gira alrededor de esta actividad industrial,
convirtiéndola en el primer puerto pesquero del pais (Mendoza M., 2018). La disponibilidad de
fuentes de trabajo que la industria atunera proporciona en Manta es muy considerable y
satisfactoria, ya que permite que un gran numero de habitantes de la ciudad mantengan una
estabilidad laboral y econdmica (Acosta & Vélez, 2019).

En Manta y sus alrededores se concentran la mayoria de industrias atuneras del sector,
entre las mds importantes estan: Conservas Isabel Ecuatoriana, Seafman, Tecopesca, Eurofish y

Fishcorp, esta ultima, con un crecimiento notable en los Ultimos afios, llegando a facturar mas
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de 28 millones de ddlares en los ultimos afios, siendo su principal mercado la Unién Europea.
Hay que sefalar, que la mayoria de la flota atunera estd en Manta. Los barcos industriales
atracan en el muelle de la Terminal Portuaria de Manta, que opera el consorcio chileno AGUNSA
hace cuatro afios (Mendoza M. , 2018).

Sin dudas, la pesca ha contribuido al crecimiento econémico del pais y sobre todo de
regiones influenciadas directamente por la actividad industrial del producto, cabe sefialar que, a
pesar de la crisis econdmica por la que atraviesa el pais y el mundo, este sector sigue creciendo
en ventas dentro del pais y ademas ha sido importante en la alimentacidn de la gente en esta

época de pandemia.

Planteamiento Del Problema

La influencia que origina el liderazgo sobre los empleados y su compromiso con las
organizaciones, ha sido considerada durante décadas como uno de los causantes principales del
éxito en las empresas publicas y privadas (Sanchez, 2015). Dentro de los diferentes estilos o
tipos de liderazgo, se encuentra el liderazgo transformacional que es un liderazgo que produce
un cambio positivo y valioso en los partidarios. Este tipo de lider se focaliza en cambiar a otros
los cuales tratan de ayudarse mutuamente a observar y velar por los demas, y para mirar hacia
afuera de la organizacidn como un todo. Esta forma de liderazgo presenta una extensa evidencia
cientifica sobre su efecto en la consecucién de elevados niveles de satisfaccion laboral en
distintas muestras y circunstancias organizacionales. El liderazgo se manifiesta como una
facultad para llevar a la organizacién hacia el éxito a través de la toma de decisiones adecuadas
y eficaces para cada situacién que se pueda presentar (Chacén Luna, 2016).

Uno de los indicadores de bienestar que se ha relacionado mas frecuentemente con el
liderazgo transformacional es la satisfaccidn laboral, la cual es una forma de bienestar afectivo

en el trabajo (Perilla-Toro & Gémez-Ortiz, 2017). Por esta razén, hoy en dia las empresas se
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preocupan mucho de mantener el talento humano adecuado y preparado, pero a su vez
satisfecho con sus obligaciones laborales, para esto deben estar guiados y liderados por jefes
que propicien el bienestar del empleado y por ende la satisfaccidén en sus labores, siendo este
un factor primordial en el crecimiento de la organizacién para alcanzar el cumplimiento de los
objetivos del negocio. De hecho, en esta época, es casi imposible operar una compaiiia sin
ofrecer un conjunto basico de beneficios, que van desde lo psicolédgico hasta lo econdmico,
todos ellos enmarcados en la satisfaccion y la motivacidn de los trabajadores (Laca, Mejia, &
Gondra, 2016).

Dentro del ambito de la industria atunera de Manta, existen varios estudios que sitlan a
esta ciudad como la capital del atun debido a la gran flota atunera existente y a la capacidad de
produccion (procesamiento y envasado) que es de alrededor de 500.000 toneladas de atun en
crudo (Acosta & Vélez, 2019). Es asi que Manta cuenta con aproximadamente 8 empresas que
se dedican al procesamiento del atln en conservas, y son consideradas industrias grandes ya
gue gran parte de su produccidn es para exportar, especialmente a la Unién Europea y a los
Estados Unidos, generando de esta manera mas de 25.000 puestos de trabajo directos siendo la
industria enlatadora de atun la mayor generadora de trabajo y convirtiendo a Manta en la
capital econdmica de Manabi (Lucas & Rojas, 2017).

Por lo mencionado anteriormente, la presente investigacidon puede ser conveniente
como un instrumento de andlisis para el sector atunero de Manta, sus directivos y talento
humano, porque ayudaria a detectar, ventilar y solventar un sinnimero de problemas que se
suelen presentar en este tipo de organizaciones, entre los que se cuentan: bajo compromiso del
personal con los objetivos de la empresa, bajo nivel de empatia entre el trabajador y los jefes,
falta de motivacidon del talento humano, deficiencias en el cumplimiento de tareas y trabajos,

falta de organizacién y sincronizacion entre las diferentes dreas de procesamiento, a esto se
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suma lo que ocurre con la satisfaccidén del personal con relacién a los puestos de trabajo y horas
laboradas (Sabando & Zambrano, 2018). Esto tal vez debido a la falta de un liderazgo eficaz
transformacional por parte de los diferentes jefes de areas. Los resultados del presente trabajo,
permitirdn tener un marco de referencia que permita evaluar, desde otro punto de vista, el
liderazgo de los jefes departamentales y por ende el bienestar de los trabajadores en la industria
atunera de Manta.
Formulacién Del Problema

En base a la situacion identificada sobre el tema de estudio, se plantea la siguiente
pregunta de investigacion:
éExiste un nivel de liderazgo transformacional activo en los mandos medios que influye en el
bienestar laboral del talento humano en la industria atunera de Manta?
Objetivos
Objetivo General
Identificar las dimensiones del liderazgo transformacional que mas influyen en la satisfaccion
laboral del talento humano en la industria atunera de Manta, con el fin de obtener informacién

gue contribuya a mejorar el desempefio laboral y empresarial del sector.

Objetivos Especificos

1. Identificar larelacién entre el liderazgo transformacional y el bienestar laboral del talento
humano de la industria atunera de Manta.

2. Describir los factores que intervienen en el liderazgo transformacional y que afectan
positivamente en la satisfaccién laboral del talento humano de la industria atunera.

3. Identificar los elementos del liderazgo transformacional que inciden en el bienestar

laboral del talento humano de la industria atunera de Manta.
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Determinacion de Variables

Variable Independiente

Liderazgo transformacional

Variable Dependiente

Satisfaccidn laboral del talento humano
Hipdtesis

El Liderazgo Transformacional incide positivamente en la satisfaccién laboral del talento
humano de la industria atunera de Manta. Los lideres transformacionales son efectivos en los
procesos de cambios, lo que favorece a la adaptacién del equipo. Estos lideres aumentan la
motivacion, dedicacidn y el bienestar de sus trabajadores, logrando un ambiente de confianzay
entusiasmo a través de la visidn y la consecucion de objetivos (Contreras & Barbosa, 2013).

La hipdtesis para este estudio, es afirmar que la aplicacion del liderazgo
transformacional, incide positivamente en el bienestar del talento humano de las diferentes
areas de una industria atunera, sobre todo de los supervisores de las empresas atuneras,
guienes estdn en contacto directo con el personal a su cargo, por lo tanto se establece la
hipétesis:

HO: El liderazgo transformacional incide positivamente en la satisfaccion laboral del

talento humano de la industria atunera de Manta.
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Metodologia
Enfoque y Tipologia de la Investigacidn
El presente estudio es de tipo no experimental, transversal, descriptivo y correlacional.

Se centra en establecer la aplicacidon o no del estilo de liderazgo transformacional en los jefes de
areas de las empresas atuneras de Manta y el bienestar y satisfaccion laboral de los
trabajadores a su cargo. Por otro lado, el enfoque que se aplica a la investigacion es de caracter
cuantitativo, basado en la observacion y en la recoleccién de datos obtenidos por la aplicacidn
de instrumentos como las encuestas y los cuestionarios necesarios para probar la hipdtesis de
investigacion, partiendo de una idea y posteriormente a una pregunta de investigacién
(Hernandez, 2014).
Disefio de la Investigacion

El proyecto de investigacion se lo elabord bajo el enfoque cuantitativo, es decir, se
trabajo con datos recopilados mediante los instrumentos como la encuesta y cuestionarios
aplicados a la muestra. La investigacién estudia un fendmeno o suceso en un periodo especifico
0 momento y no en varios, es decir, que la investigacion no se extiende a varios afios, de esta
manera se la puede categorizar como transversal. Por otro lado, se observan y analizan los
hechos en el ambiente diario cotidiano, tal como suceden, no existiendo manipulacién de
ninguna variable, por esta razdn se conceptualiza al presente estudio como no experimental
(GémezS., 2012).
Marco Muestral

El universo para la presente investigacion estd compuesto por el personal de diferentes
areas de tres de las industrias atuneras mas importantes de la ciudad de Manta, como son:
Conservas Isabel Ecuatoriana S.A., Seafman C.A. y Fishcorp S.A.; dicha poblacién o universo se

detalla en la Tabla 3 con el nimero de empleados y porcentajes por empresa.
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Poblacién y Muestra

Para seleccionar la muestra lo primero que se va a hacer es seleccionar la unidad de
muestreo, que en el caso de este estudio, se trata del talento humano y supervisores de la
empresa atunera en Manta, recordando que la muestra es un subgrupo del universo o
poblacién del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de esta. La poblacién-
meta del estudio, estd basada en tres empresas atuneras de Manta, donde cada una cuenta con
5 supervisores de areas claves en la operacion y produccidn de atin en lata; estableciéndose la
poblacidn total de las tres empresas atuneras en 3900 trabajadores en diferentes turnos y areas,
segun los datos proporcionados por los departamentos de talento humano de cada empresa.
Las herramientas serdn aplicadas a una muestra del universo o poblacién, para precisar en los

resultados.

El plan de recolecciéon de datos para esta investigacion se basa en la captura de
informacién de las principales fuentes de estudio como son las tres empresas atuneras y su

talento humano, sobre todo en el drea de supervisores.

Tabla 3.

Poblacion de Estudio

Empresa No Empleados % Poblacién
SEAFMAN C.A 1.500 38.46%
CONSERVAS ISABEL S.A 1.400 35.90%
FISHCORP S.A 1.000 25.64%
Total Poblacién 3.900 100.00 %

Nota. Esta tabla indica el nUmero de empleados por empresa que comprenden el universo o

poblacién de la investigacion.
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Cdlculo de la Muestra

Para el calculo de la muestra se considerd un nivel de confianza del 95% y un margen de
error del 5%, dando como resultado una muestra de 350 trabajadores en las empresas, para lo
cual se realizardn encuestas relacionadas al liderazgo transformacional, divididas en las areas
mas importantes de las empresas como son: administrativa, produccién, bodega de insumos,

bodega de productos terminados y distribucion.

Se utilizé la férmula para una poblacién finita (Hancock, Stapleton, & Mueller, 2019)

para el calculo de la muestra:

z?p.q.N
e?(N—1)+z%p.q

1) n=

Donde:

n = tamafo de la muestra=?

Z = Nivel de confianza (95% = 1,96)

N = Poblacién= 3.900

e = Margen de error 5% =0.05

P/q = Probabilidades con las que se presenta el acontecimiento
q=0.5

p=0.5

~ (1.96)% # 0.5 * 0.5 * 3900
™= 0.052(3900 — 1) + 1.962 0.5+ 05

_ 3.84 % 0.5 * 0.5 % 3900
n= 0.0025 * 3899 + 3.84 x0.5* 0.5
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3.744

n= W = 349.66 = 350

Técnicas e Instrumentos utilizados en la Investigacidn

Técnica de Recoleccion de Datos

Como técnica en la recopilacién de datos se utilizard la encuesta, la cual consiste en
obtener los datos a partir de un instrumento de recoleccién de datos Ilamado cuestionario. Hay
gue sefalar que al aplicar la técnica de encuesta se puede trabajar con diferentes instrumentos
y estrategias, dependiendo del objetivo o propésito del proyecto investigativo. Es importante
aplicar el cuestionario de manera personal y evitar de esta manera que la informacién tome otro

rumbo o que sea soslayada (Hernandez, 2014).

Esta recoleccion de datos se fundamenta en la medicidn de los conceptos contenidos en
la hipdtesis mediante procedimientos estandarizados y aceptados por la comunidad cientifica.
La idea es seguir el proceso del enfoque y que la informacidn generada posea estandares de
validez y confiabilidad, para que las conclusiones derivadas contribuyan, en cierta medida, a la

generacién de conocimiento.

Instrumento de Recoleccidn de Datos

En la presente investigacion se utilizard como instrumento principal el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ Forma 5X corta) desarrollado por Bass y Avolio (2000) y
reestructurado por Molero, Recio & Cuadrado (2010), el mismo que consta de dos versiones:
lider y subordinado (ver Apéndice A y Apéndice B, respectivamente). Este cuestionario sirve para
describir el estilo de liderazgo utilizado por los supervisores o jefes de areas, asi como para que

los trabajadores resalten la forma de liderazgo de sus jefes inmediatos.
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El cuestionario MLQ- 5X, estd compuesto de 45 items en total, 36 relacionados al

liderazgo y 9 restantes sobre satisfaccion. Los 36 items se relacionan con los factores claves a

evaluar del liderazgo transformacional, que son: la estimulacidn intelectual, motivacién

inspiracional, influencia idealizada atribuida, influencia idealizada conductual y consideracion

individualizada (Bracho & Garcia, 2013), donde se aplicara una escala Likert de cinco niveles,

donde 0 es Nunca y 4 es Frecuentemente o siempre.

Tabla 4.

Distributivo encuestas por empresa

Empresa # Encuestas
SEAFMAN C.A. 134,61
CONSERVAS ISABEL ECUATORIANA S.A. 125,65
FISHCORP S.A. 89,74
Total de la muestra 350,00

Nota. La Tabla indica el nimero de cuestionarios aplicados por empresa segun el calculo de la

muestra total de la investigacion.

Operacionalizacién de las Variables

Tabla 5.

Operacionalizacion de la variable independiente

Variable Dimension Indicadores Medidas Técnicas e
Independiente Instrumentos
Influencia Nivel de Escala Likert de  Encuesta:
Idealizada Liderazgo cinco niveles, Cuestionario
(conducta) Transformacional donde: Multifactorial de
, Valores, 0 Nunca; 1 Rara Liderazgo
Actitudes, vez; 2 Aveces; 3 Transformaciona
Practicas A menudo; 4 | (MLQ 5X)
directivas Frecuentement  version Lidery
e o siempre. version

subordinados
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Liderazgo
Transformaciona
|

Influencia
Idealizada
(atribucion)

Motivacidn
Inspiradora

Estimulacidn
Intelectual

Consideracion
individualizad
a

Nivel de
Liderazgo
Transformacional
, Valores,
Actitudes,
Practicas
directivas

Nivel de
Liderazgo
Transformacional
, Valores,
Actitudes,
Practicas
directivas

Nivel de
Liderazgo
Transformacional
, Valores,
Actitudes,
Practicas
directivas

Nivel de
Liderazgo
Transformacional
, Valores,
Actitudes,
Practicas
directivas

Escala Likert de
cinco niveles,
donde:

0 Nunca; 1 Rara
vez; 2 A veces; 3
A menudo; 4
Frecuentement
e o siempre

Escala Likert de
cinco niveles,
donde:

0 Nunca; 1 Rara
vez; 2 A veces; 3
A menudo; 4
Frecuentement
e o siempre.

Escala Likert de
cinco niveles,
donde:

0 Nunca; 1 Rara
vez; 2 A veces; 3
A menudo; 4
Frecuentement
e o siempre

Escala Likert de
cinco niveles,
donde:

0 Nunca; 1 Rara
vez; 2 A veces; 3
A menudo; 4
Frecuentement
e o siempre

Encuesta:
Cuestionario
Multifactorial de
Liderazgo
Transformaciona
I (MLQ 5X)
version Lider y
version
subordinados
Encuesta:
Cuestionario
Multifactorial de
Liderazgo
Transformaciona
| (MLQ,5X)
version Lidery
version
subordinados.

Encuesta:
Cuestionario
Multifactorial de
Liderazgo
Transformaciona
[ (MLQ 5X)
version Lidery
version
subordinados
Encuesta:
Cuestionario
Multifactorial de
Liderazgo
Transformaciona
[ (MLQ 5X)
version Lidery
version
subordinados

Nota. Esta tabla muestra los indicadores e instrumentos que se utilizaron para el andlisis del

Liderazgo transformacional en la industria atunera de Manta.
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Operacionalizacion de la Variable Dependiente
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Variable Categorias Indicadores
Dependiente

Medidas

Técnicas e
Instrumentos

Relaciones Trabajo en
Interpersonales  equipo

Relacién con la Estilo de

Direccién Liderazgo
Bienestary
Satisfaccion Efectividad Motivacién de
Laboral los trabajadores
Esfuerzo Compromiso
personal organizacional,

expectativas de
cumplimiento
de metas

Escala Likert,
donde:

1 Nada
Satisfactorioy
5 Muy
Satisfactorio

Encuesta de
Satisfaccién
Laboral y Ficha
sociodemografica

Nota. Estatablaindica los instrumentos utilizados en la medicidn y analisis del Bienestar y

Satisfaccidn laboral como variable dependiente.

Andlisis de Validacién y Confiabilidad de los instrumentos

El Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ 5X, que se presenta en el Apéndice Ay

Apéndice B, y que se utilizé en la presente investigacion en sus dos versiones, lider y

subordinado, fue desarrollado por Bass y Avolio (1997), y adaptado a la realidad social

latinoamericana por medio de (Vega Villa & Zavala Villaldn, 2004), en la tesis denominada

“Adaptacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) al contexto

organizacional chileno”.

Es importante resaltar que, la revisién y validacion del instrumento, fue realizada por un

equipo de profesionales conformado por ocho peritos con experiencia en Psicologia industrial,

guienes constataron la adecuacién de los items a sus respectivas variables y al contexto chileno.

Asi mismo, la traduccion de los items fue revisada y validada por dos bilinglies y un experto en
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gramatica y lengua espafiola, avalando de esta forma el entendimiento de los items (Silva
Zapata, 2015).

De esta manera se utilizara el mismo instrumento en la recoleccidn de datos, que ya
fueron validados en investigaciones anteriores, simplemente se realizé una adaptacién para que
el cuestionario se relacione de mejor manera con a la realidad del objeto de estudio y los items,
basicamente, son los mismos que ya se aplicaron en otros estudios mencionados anteriormente.

Hay que sefialar que dicho instrumento fue sometido a una prueba piloto, utilizando
siete trabajadores de la industria atunera, dos supervisores y cinco y trabajadores a su cargo,
esto con la finalidad de verificar el nivel de entendimiento de los items, de detectar posibles
errores y aplicar ajustes. Los resultados fueron satisfactorios y no hubo la necesidad de realizar
cambios en el cuestionario. Luego se realizé la aplicacidn del instrumento a una muestra de 350
personas, los resultados fueron tabulados y sistematizados mediante la creacién de una matriz
en el sistema informatico Excel 2013. Posteriormente, para validar y medir la confiabilidad del
instrumento, se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual ayuda a evaluar la magnitud en
gue los items del instrumento estan correlacionados entre si (Bedoya, 2020). Finalmente el
resultado comprobé un alto grado de consistencia y fiabilidad.

Cabe sefialar, que las correlaciones se realizaron a los resultados conseguidos en la
version subordinados del Cuestionario MLQ 5X, ya que la prueba o muestra fue superior para
esta versién, tomando en cuenta que Bass y Avolio fundamentaron sus conclusiones en la
version subordinados, llevandolas a la version lider.

Recopilacién y procesamiento de Datos

En la recoleccién de datos se planificé un cronograma de visitas a las empresas

involucradas en la investigacion, previa solicitud y autorizacién de las mismas (ver Apéndice D),

de esta manera se realizaron las encuestas obteniendo los datos requeridos en el proyecto,
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siendo la principal fuente los trabajadores de tres de las industrias atuneras de Manta a quienes
se le aplicaron los cuestionarios de liderazgo MLQ 5X.

Ya obtenida la informacion mediante la aplicacién del cuestionario a una muestra de
350 personas, los resultados fueron tabulados y sistematizados mediante la creacién de una
matriz en el sistema informatico Excel 2013 y luego se analizaron datos con el software SPSS. La

idea era tener todos los datos organizados para proceder con el analisis estadistico.
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Capitulo Il

Analisis de Resultados

Analisis Descriptivo

Mediante el andlisis descriptivo, se detallaran las caracteristicas mas relevantes de los
grupos de personas o muestras que se estudian en la presente investigacidn. Este tipo de
analisis brinda un enfoque resumido de la informacion recopilada en una muestra, para de esta
manera proporcionar precision, orden y facilidad en aclarar los datos (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014). Para la presente investigacioén se utilizaran algunas herramientas para resumir la
informacién que se logrd recabar de la muestra de la poblacién, en este caso de la industria
atunera de Manta, tales como: tablas, graficos, diagramas y medidas de tendencia central.
Anilisis Univariado

El analisis univariado pretende analizar cada una de las variables que forman parte de la
presente investigacion en forma separada. Para el andlisis estadistico de este estudio, se
consideran algunas de las variables mas representativas tomando en consideracién que los
datos fueron recolectados a través de un cuestionario de preguntas, para ello se presentaran los
respectivos parametros de cada variable, a través de gréficos y diagramas con sus respectivas
interpretaciones (Cevallos, Valencia, & Barros, 2017).
Caracteristicas Sociodemograficas

Se procedid a realizar las encuestas de orden sociodemografico para conocer sexo,
edad, nivel de estudios y afos de trabajo en las empresas donde los empleados que fueron
encuestados, ademads se agregaron preguntas sobre satisfaccién laboral para obtener

informacidn al respecto.
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Tabla 7.

Frecuencia de la muestra segtn sexo

Sexo Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

Mujer 132 38.0
Hombre 218 62.0
Total 350 100.0

Nota. Esta tabla muestra la frecuencia absoluta y relativa segun el sexo de los encuestados de

las industrias atuneras de Manta.

Figura 1.

Distribucidn de frecuencia relativa por sexo

Distribucion de Frecuencia Relativa por sexo

= Mujer(1) = Hombre (2)

Nota. El grafico representa la distribucién de la frecuencia relativa por sexo de los encuestados
en la industria atunera de Manta.

Los resultados reflejan que, en el caso de los encuestados por sexo de un total de 350
trabajadores, el 62% del total de la muestra son hombres y el 38% son mujeres. Estos resultados
indican que existe un mayor nimero de trabajadores de sexo masculino en la industria atunera
de Manta, ya que, la mayoria de departamentos o dreas cuentan con hombres que realizan

labores mas fuertes que las mujeres. En dreas como Camara, bodega, materia prima sobresale la
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presencia masculina, a diferencia de dreas como produccién y administrativo donde prevalece la
presencia femenina.

A continuacidn se analiza la distribucion por edad del personal encuestado en la
industria atunera de Manta:
Tabla 8.

Tabla de frecuencia relativa de edad

Edad Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
18-24 afios 108 31.0
25- 34 afios 121 35.0
35-44 afos 81 23.0
45-54 aios 32 9.0
Mas de 54 afios 8 2.0
Total 350 100.0

Nota. La tabla indica los intervalos por edades y su frecuencia absoluta y relativa de la muestra
tomada en la industria atunera de Manta.

Tabla 9.

Estadistico de media, mediana, moda por edad

N 350,00
Media 31.94
Mediana 30.00
Moda 24.00
Desv. 8.52
Desviacion

Nota. Esta tabla indica los valores resultantes de las medidas de tendencia y dispersion de la
edad de los encuestados en la industria atunera de Manta.

Figura 2.

Histograma de frecuencias por edades
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Histograma de Frecuencias relativas de Edad

40% 35%
31%

23%
9%
I
I

De 18 a 24 afios De 25 a 34 afios De 35 a 44 afios De 45 a 54 afios Mayor de 54
afios

30%
20%
10%
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Nota. El grafico muestra los diferentes intervalos de edades y los porcentajes de los encuestados
en la industria atunera de Manta

En los resultados estadisticos, se observan los intervalos de edad del personal
encuestado en la industria atunera de Manta. De una muestra de 350 trabajadores se obtiene
como resultado una media de edad de 31.71 afos, donde el intervalo de edad comprendido
entre los 18-24 afios obtiene un porcentaje del 31%, en este rango se encuentran la mano de
obra mds joven que se encarga de labores que requieren mas esfuerzo fisico y muchas veces
mas horas de trabajo, no necesitan de estudios terminados o una profesién, mas bien realizan
labores manuales programadas que se repiten a diario en donde los jefes o lideres cumplen un
rol importante en la planificacidn del trabajo y cumplimiento de metas. Este personal se
desempefia, sobre todo, en dreas como produccién, bodega, materia prima, etc.

Pero es el intervalo de edad comprendido entre los 25-34 afios el que tiene el
porcentaje mds alto de trabajadores seglin la muestra con un 35%, donde sobresale la mano de
obra calificada y la presencia femenina en las diferentes areas administrativas como talento
humano, contabilidad, marketing, etc. En este rango de edades se encuentra la moda que nos
dio como resultado 27.70 afos, que es la edad que mas se repite en la muestra. Luego se

observa el intervalo comprendido entre los 35-44 afios de edad con un porcentaje importante
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del 23%, aqui sobresale el personal con mayor experiencia laboral en las diferentes areas y con
muchos mas afios de trabajo en las empresas.

A continuacion se analizaran los resultados de la muestra tomada segun el nivel de
estudios en las industrias atuneras de Manta:
Tabla 10.

Distributivo de la muestra segun el nivel de estudios

Nivel de estudios Frecuencia absoluta Frecuencia Relativa
Primaria 0 0.00
Secundaria 78 22.00
Tercer nivel incompleto 126 36.00
Tercer nivel completo 141 40.00
Maestria 5 1.00
Doctorado 0 0.00

Total 350 100.00

Nota. La tabla indica los niveles de estudios de la muestra con sus respectivas frecuencias de la
investigacion realizada en la industria atunera de Manta.
Figura 3.

Distributivo de la muestra por el nivel de estudios

Nivel de Estudios

50%
40%
30% 40% 36%
20%
10% 0% 22% 1% 0%
0%
Primaria (1) Secundaria(2) Tercer Nivel Tercernivel Maestria(5) Doctorado (6)

completo(3) incompleto (4)

Nota. En esta figura se observan los intervalos por nivel de estudios de los encuestados con los
porcentajes obtenidos de la muestra tomada en la industria atunera de Manta.
Con respecto al nivel de estudios de la muestra se obtuvo como resultado que la

mayoria de encuestados poseen estudios universitarios con un porcentaje del 40%, este
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personal se ubica en dreas importantes de las empresas atuneras como contabilidad, talento
humano, marketing, logistica, sistemas y tienen puestos o cargos de mayor responsabilidad que
otros empleados. Por otro lado, se observa que existe un porcentaje elevado de estudios de
tercer nivel incompleto con un 36%, los cuales siguen estudiando o se han retirado de la
universidad por diferentes motivos. Este porcentaje sumado al intervalo de estudios
secundarios (22%) arroja un gran total del 58% de empleados que no concluyeron o no
alcanzaron un tercer nivel de estudios.

Cabe sefialar que los estudios de maestrias alcanzaron el menor porcentaje de
encuestados con apenas el 1%, estos profesionales se ubican en cargos de jefaturas y puestos de
alto rango, son personas que lideran las diferentes areas. Este dato con un porcentaje tan bajo
es un indicador que en la actualidad el nivel de estudios en el sector industrial atunero aun
adolece de personal que prefieran realizar estudios de post grado o maestrias, ademas la
industria no incentiva al personal a especializarse en temas vinculados a la actividad.

A continuacidn se analiza los resultados de la estadistica por antigliedad en las industrias
atuneras de Manta:

Tabla 11.

Estadistica descriptiva media, mediana, moda por antigiiedad

N 350

Media 71.02
Mediana 48.00
Moda 24.00
Desv. Desviacidn 65.01

Nota. La tabla nos muestra los resultados de las medidas de tendencia central y dispersién por

antigliedad de los encuestados en la industria atunera de Manta.
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La siguiente figura nos muestra detalladamente los promedios de afios (meses) de
trabajo de los trabajadores mediante el célculo de la media, mediana y moda de la muestra
tomada:

Figura 4.

Histograma de Antigliedad

Antigliedad en la empresa
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Nota. Esta figura muestra los afos de antigliedad mediante el calculo de la Media, Medianay

Moda, que tiene el personal encuestado en la industria atunera de Manta.

El resultado de la media es el promedio de los afios de trabajo que tienen los
encuestados de la muestra, el cual refleja un valor de 71 meses (5 afios 11 meses) de
antigliedad, lo que indica que existe un cierto nivel de estabildad laboral en los trabajadores de
la industria atunera de Manta. Por otro lado, el cdlculo de la moda nos indica que la mayoria de
los trabajadores encuestados ya han pasado o tienen 24 meses (2 afos) de labores en las
empresas atuneras, lo que demuestra que este tipo de industrias busca tener personal que
aprendan bien el puesto y se mantengan por algunos afios en sus trabajos. Esto beneficia la
actividad industrial, la productividad y el cumplimiento de objetivos de las empresas atuneras,

ya que el trabajador realiza sus actividades con mucha mds confianza, experiencia y experticia,
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la empresa se evita estar contratando a corto plazo y preparar nuevamente al empleado que

ingresa.

Variable Liderazgo Transformacional

En este punto se detallan los razgos de liderazgo de los supervisores de areas (lideres)
evaluados segun el criterio de los trabajadores a su cargo (subordinados). Los resultados son
presentados en frecuencia y porcentajes, segun la escala asignada.

Tabla 12.

Frecuencia de Liderazgo Transformacional

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8.57 2%
Rara vez 15.56 4%

A veces 35.81 10%

A menudo 93.00 27%
Frecuentemente o siempre 197.06 56%
Total 350.00 100%

Nota. Esta tabla muestra el nivel y frecuencia de liderazgo transformacional de los encuestados
en la industria atunera de Manta.

Figura 5.

Distribucion de variable liderazgo Transformacional

Nivel de liderazgo transformacional

2% 4%

B
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56%
° 27%
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Nota. Esta figura indica los porcentajes y niveles de liderazgo transformacional seglin la muestra

tomada en la industria atunera de Manta.

Interpretacion

El presente analisis descriptivo refleja que los procedimientos transformacionales son
frecuentes o a menudo recurrentes en los lideres (jefes) de la industria atunera de Manta. Los
resultados de frecuencia y porcentajes (Tabla 12) obtenidos para la dimensiones del liderazgo
transformacional como son: influencia idealizada atribuida, influencia idealizada conductual,
motivacion inspiracional y estimulacion intelectual, demuestran que de 350 encuestados, el 56
% de los trabajadores ven frecuentemente o siempre, caracteristicas de lideres en sus jefes, asi
mismo, el 27% de los encuestados lo observan a menudo, es decir, que los jefes transmiten a su
grupo una vision optimista sobre alcanzar las metas, comparten ese orgullo de pertenecer a la
empresa, tratando al personal con respeto y carisma, convirtiéndose en motivadoresy
estimuladores de la capacidad de los trabajadores a su cargo.
Por otro lado, también se encontrd que existen razgos de liderazgo transaccional pero en menor
nivel. En ocasiones se manifiestan dimensiones como la de Recompensa Contingente o
Consideracién Individualizada que revelan cierto grado de negociacion, orientaciény
dependencia del jefe. Estos resultados confirman que existe un liderazgo activo en la industria

atunera de Manta.

Estilos de Liderazgo y Dimensiones del Liderazgo Transformacional
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Resultados Comparativos de los Estilos de Liderazgo y sus Dimensiones
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Nota. En la figura se observa un comparativo de los estilos de liderazgos presentes en la

industria atunera de Manta, sobresaliendo el Liderazgo Transformacional y sus diferentes

dimensiones.

Interpretacion

Los resultados reflejan que el liderazgo transformacional esta presente frecuentemente

o siempre en la practica o el manejo del personal por parte de los supervisores (lideres) de la

industria atunera de Manta con una frecuencia de 197.06 puntos sobre otros estilos de

liderazgo como el transaccional que promedia 130.08 puntos, donde sobresale la recompensa

contingente como factor principal.

Como obijetivo general del presente proyecto se planted identificar las dimesiones del

liderazgo transformacional mds importantes que intervienen o afectan directamente al personal

gue labora en la industria atunera de Manta. Es asi, que una vez analizados los resultados de las

encuestas, se puede observar en la figura 6, que la Influencia Idealizada Atribuida y la
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Motivacion Inspiracional estan frecuentemente o siempre presentes en el proceder de los
supervisores (lideres) de la muestra tomada con 233 y 239 respuestas, respectivamente.

De esta manera, de acuerdo a los resultados, se observan lideres mas
transformacionales y menos transaccionales en las industrias atuneras de Manta, quienes
comparten una vision optimista, de entusiasmo y orgullo por trabajar en equipo con metasy

objetivos claros.

Autoevaluacién de los Lideres

A continuacidn se muestran los resultados de la autoevalucidn de los jefes de areas
(lideres), aplicando el cuestionario MLQ 5X version lider:
Figura 7.

Comparativo de los Estilos de Liderazgos en los Jefes
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Nunca 0,00/0,25 0,00 1,75 0,50 0,25 0,00 0,00 0,08 3,50 4,00 3,75
Rara vez 0,00/0,75 0,00 1,00 0,44 0,25 0,00 1,00 0,42 /5,00 3,75 4,38
A veces 0,00/0,50 0,00 1,75 0,56 2,25 0,75 2,25 1,75/2,50 3,75 3,13
A menudo 4,00 3,50 5,00 3,00 3,88 5,00 3,25 6,50 4,92 2,25 2,00 2,13

Frecuentemente o siempre 11,0010,0010,00 7,50 9,63 7,25 11,00 5,25 7,83 1,75 1,50 1,63

Nota. La figura muestra un comparativo entre los estilos de liderazgos aplicados por los jefes de

areas de la industria atunera de Manta, segln la muestra investigada

Interpretacion
En el analisis de los resultados, se puede observar en la figura que de un total de 15

supervisores (lideres) encuestados de diferentes areas de las industrias atuneras de Manta,
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alrededor de 10 senalan que frecuentemente o siempre mantienen un liderazgo
transformacional, sobresaliendo la dimensiéon de Influencia ldealizada Atribuida (Inf. Ide. A.) con
una mayor frecuencia que otras dimensiones del liderazgo transformacional, donde se observan
puntajes mas altos en relacion a otros tipos de liderazgo como el Transaccional (L. Transa.) o el
Pasivo evitador (L. Pas./E.). Estos supervisores, manejan un perfil optimo de liderazgo, los cuales
se sienten orgullosos de trabajar con el grupo a su cargo y siempren estdn pendientes del buen
desempefio, bienestar y satisfaccion de su personal. Luego vienen la Influencia Idealizada
Conductual (Inf. Ide. C.) y la Motivacién Inspiracional (Mot. Insp.) con frecuencias importantes
en las respuestas de 10 de los jefes encuestados los cuales se definen como lideres
transformacionales, pero con ciertos razgos Transaccionales.

Por otro lado se observa que existen ciertos comportamientos de Liderazgo
Transaccional (L. Transa.) en un nimero menor de jefes o supervisores, con un puntaje medio
de 7.83 estos lideres consideran aun importante la orientacién al personal, la ayuda a cambio de
esfuerzo, la recompensa a cambio de obtener los objetivos propuestos y el constante

seguimiento a los errores cometidos por el grupo.

Comparativo por Estilo de Liderazgo

En el siguiente andlisis se comparan los estilos de liderazgos que se encontraron en la
presente inestigacion, seglin la muestra tomada en las industrias atuneras de Manta:
Figura 8.

Comparacion de Estilos de liderazgo
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Nota. La figura indica la comparacién de los estilos de liderazgos encontrados en la muestra

encuestada en la industria atunera de Manta

Interpretacion

Los resultados de la comparacidn de estilos de liderazgo demuestran que existe activo
un liderazgo transformacional y que esta por encima del liderazgo transaccional y pasivo. Esto
comprueba que el liderazgo transformacional produce en los subordinados niveles de esfuerzoy
desempefio mayores, lo cual no seria factible con un enfoque netamente transaccional. De
acuerdo a las encuestas procesadas, un promedio de 9.63 lideres presentan frecuentemente o
siempre practicas de liderazgo transformacional, un 3.88 manifiestan que a menudo, lo que
suman un total entre las dos de 13.51, lo que significa que si exite entre los jefes de areas de la
industria atunera de Manta, practicas activas de liderazgo transformacional por encima de otros

tipos de liderazgo.

Variable Satisfaccion Laboral
A continuacidn se establecen los niveles de satisfaccion laboral, segin pregunta realizada al

personal de las industrias atuneras de Manta:
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Tabla 13.

Nivel de satisfaccion laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Nada satisfecho 0 0%
Poco satisfecho 7 2%

Ni satisfecho ni insatisfecho 36 10%
Satisfecho 182 52%
Muy satisfecho 125 36%
Total 350 100%

Nota. La tabla muestra el nivel de satisfaccion de los encuestados en la industria atuera de
Manta.

Ante la pregunta, ¢Hasta qué punto se siente satisfecho con su trabajo?, los resultados
se muestran en la siguiente figura:
Figura 9.

Distribucion de la muestra para la satisfaccion laboral

éHasta qué punto se siente satisfecho con su trabajo?
60% 52%
50%
40%
30%
20%

36%

10%

0%
Nada Satisfecho Poco Ni satisfecho ni Satisfecho(4)  Muy Satisfecho (5)
(2) Satisfecho(2) insatisfecho(3)

Nota. El grafico indica los niveles de satisfaccidn laboral ante la pregunta efectuada a los

encuestados dentro de la muestra en la industria atunera de Manta.

Interpretacion
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La tabla muestra los resultados de la pregunta sobre satisfaccién en el trabajo, los
mismos que indican que 182 encuestados correspondientes a un 52% se sienten satisfechos,
siendo esta la frecuencia mas alta seguida de la opcién muy satisfecho con 125 empleados que
corresponden a un 36% del total de la muestra. Lo que permite establecer que los trabajadores
se encuentran en su mayoria satisfechos con su trabajo y con la forma de liderazgo de sus jefes
o supervisores. De los encuestados, apenas 7 trabajadores que corresponden a un 2% se
sintieron poco satisfechos y un 10% se manifestd por la opcidn ni satisfecho ni insatisfecho, es

decir, les daba igual o no sentian diferencia alguna en su posicion.

Satisfaccién, Esfuerzo Extra y Efectividad

A continuacion se analizaran los resultados de tres variables importantes que forman
parte del cuestionario MLQ 5X aplicado en la investigacién, donde los trabajadores manifiestan
si existe la satisfaccion, efectividad y esfuerzo extra por trabajar con su jefe (lider).

Figura 10.
Comparativo de las variables de resultado
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Nota. La figura demuestra una comparacion entre las tres variables de resultado aplicadas a la

muestra en la industria atunera de Manta.

Interpretacion
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Los resultados indican que los trabajadores asocian los comportamientos
transformacionales de los jefes con variables como la satisfaccidn, esfuerzo extra y efectividad.
Esto hasta cierto punto era previsible encontrar, ya que los lideres transformacionales, segun la
teoria estudiada, son relacionados con la satisfaccion que puede mantener un trabajador al ser
dirigido por este tipo de liderazgo.

Como se demuestra en la figura, de un total de 350 encuestados, 225 se encuentran
frecuentemente o siempre satisfechos con ser direccionados o liderados por su jefe o supervisor
de drea, 192 encuestados manifestaron que frecuentemente o siempre existe efectividad en la
direccion o liderazgo del jefe y 230.67 trabajadores creen que frecuentemente hay un esfuerzo

extra en la labor del jefe que repercute en el desempefio del personal a su cargo.

Comparativo: autoevaluacién de los lideres y la evaluacién de los subordinados

A continuacion se realiza una comparacion entre la percepcion que tienen los
trabajadores del estilo de liderazgo que practican los jefes y la autoevaluacién que realizaron los
lideres o jefes de dreas de las empresas atuneras:
Tabla 14.

Comparativo autoevaluacion de lideres y evaluacion subordinados

Liderazgo
Comparacion Liderazgo Transf. Liderazgo Transac. Pas./Evit.
¢Cémo es evaluado por sus
subordinados? 3,30 2,94 1,36
¢Como se autoevalua? 3,45 3,33 1,57

Nota. La tabla muestra los resultados de la autoevaluacidon de los lideres y la evaluacion de los

trabajadores en las industrias atuneras de Manta.
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Figura 11.

Comparativo autoevaluacion de lideres y evaluacion de subordinados
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Nota. La figura indica los niveles alcanzados de liderazgo percibido por los subordinados y la

autoevaluacion de los lideres, segln la escala Likert.

Interpretacion

En la figura anterior, se puede observar la diferencia que existe entre la autoevaluacion
de los lideres y la percepcién que tienen los trabajadores sobre el estilo de liderazgo de sus jefes
inmediatos. Predomina el estilo de liderazgo transformacional con un puntaje de 3.45en la
autoevaluacion de los jefes, sobre un 3.30 de la evaluacién de los trabajadores y la percepcion
gue tienen del liderazgo de sus jefes, lo que indica que existe una brecha minima entre ambas
evaluaciones del 0.15, es decir, que los lideres consideran que aplican practicas mas

transformacionales que lo que perciben los subordinados.
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Comprobacion de Hipdtesis

Planteamiento de Hipdtesis
Hi= El liderazgo transformacional incide positivamente en la satisfaccidn del talento humano en
la Industria atunera de Manta.
Ho= El liderazgo transformacional no incide positivamente en la satisfaccidn del talento humano
en la Industria atunera de Manta.

A continuacion se plantea el resumen del procesamiento de datos de la muestra, tanto
para casos validos y casos perdidos, cabe seialar que se obtuvo el 100% de casos validos:
Tabla 15.

Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
LIDERAZGO 350 100% 0 0.0% 350 100%
TRANSFORMACIONAL *
SATISFACCION

Nota. La tabla indica el resumen del procesamiento de casos validos y casos perdidos del total

de la muestra tomada en la industria atunera de Manta.

Relacién entre las variables

Para relacionar las variables de la presente investigacion se va a realizar una interaccién
entre el liderazgo transformacional y |a satisfaccion laboral, a través del uso de la prueba
estadistica Rho de Spearman (R;). De esta manera, se obtendra informacién mas precisa para

poder determinar si existe una correlacion entre las variables.
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Correlacién Rho de Spearman

El coeficiente de correlacién de Spearman es una medida no paramétrica de la
correlacién de rango de las variables investigadas. Se utiliza principalmente para el andlisis de
datos, ademas mide la fuerza y la direccidn entre dos variables. Los rangos de los resultados del
rs pueden ir del - 1.0 o valores cercanos que indica una correlacién negativa y el + 1.0 que se
interpreta como una correlacion positiva perfecta entre las variables (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014).

A continuacion se aplicard la correlacién Rho de Spearman para las variables liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral:

Tabla 16.

Correlacion de Rho de Spearman

Liderazgo
Transformacional Satisfaccién
Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de 1.000 274"
Transformacional correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 350 350
Satisfaccion Coeficiente de 274" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 350 350

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Nota. La tabla muestra la correlaciéon Rho de Spearman para las variables liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral.
En la tabla 16, se refleja que el nivel de significancia bilateral en esta prueba es de .000

(si p <0.05 se rechaza Ho), por lo tanto se rechaza la hipétesis nula, es decir, se encontrd una
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relacion lineal estadisticamente significativa, baja y directamente proporcional, entre la actitud

hacia el liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccién de los trabajadores de la industria

atunera de Manta (rs=0.274, p < 0.05).

Resumen Analisis de Resultados

Tabla 17.

Compendio de Resultados

dimensiones del
liderazgo
transformacional que
mas influyen en la
satisfaccion laboral del
talento humano en la
industria atunera de
Manta, con el fin de
obtener informacion
gue contribuya a
mejorar el desempefio
laboral y empresarial
del sector.

transformacional incide
positivamente en la
satisfaccion laboral del
talento humano de la
industria atunera de
Manta.

Spearman
(rs=0.274, p < 0.05)

Objetivo Hipotesis Comprobacidn Acepta/Rechaza
Hipotesis
Identificar las El liderazgo Estadistico Rho de (si p < 0.05 se rechaza

Ho), por lo tanto,

se acepta la hipotesis
de la investigacion:

El liderazgo
transformacional incide
positivamente en la
satisfaccién del talento
humano en la Industria
atunera de Manta.

Nota. La tabla indica el resumen de los analisis de resultados y comprobacién de hipétesis del

presente estudio (Galarza Torres, 2019).

La comprobacién de hipdtesis indica que existe una correlacion directa entre las

variables que intervienen en el presente estudio, por lo tanto, el liderazgo transformacional

incide positivamente en la satisfaccion del talento humano en la industria atunera de Manta, y

se puede concluir que: al incrementar el estilo y practicas de liderazgo transformacional en los

jefes, incrementara también el nivel de satisfaccion laboral y viceversa, a menor estilo de

liderazgo transformacional, menor satisfaccion laboral en el talento humano de las industria

atunera de Manta.
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Capitulo IV

Discusién, Conclusiones y Recomendaciones

Discusion

La presente investigacion se apoya en diferentes estudios previos, analizados
anteriormente referentes al liderazgo transformacional, satisfaccidn laboral y bienestar de los
trabajadores. Estas investigaciones fueron realizadas a nivel nacional e internacional y con las
cuales se van a establecer diferencias y similitudes con el presente estudio.

Por ejemplo, la investigacion realizada por Gomez Ortiz y Perilla Toro (2017), sobre la
relacidn entre el estilo de liderazgo transformacional y el bienestar del empleado y el rol
mediador de la confianza en el lider. Los resultados demostraron que el liderazgo
transformacional se asocia de manera positiva con la satisfaccidn laboral, lo que coincide
plenamente con las conclusiones del presente estudio, ademas, la investigacion de Perillay

Gdémez concluye que las relaciones estan medidas en su totalidad por la confianza puesta en el

ider.

Por otro lado, Bedoya (2020), realizé una investigacion sobre el liderazgo
transformacional y su relacion con la potencia grupal, basado en un enfoque sobre la
identificacion y cohesion del personal de las empresas grandes comercializadoras de
electrodomésticos de Quito. Los resultados determinaron que las variables: liderazgo
transformacional y la potencia grupal, ademas de la identificacidon y cohesidn grupal, si se
relacionan entre ellas, lo que influye directamente en las empresas comercializadoras de
electrodomésticos de Quito y su fuerza de ventas, ademas se indica que algunas relaciones

resultaron bajas y otras medias con tendencia a altas.
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Otro estudio de Pérez y Azzollini (2013), realizado en Lima, Peru sobre liderazgo,
equipos, grupos de trabajo y su relacién con la satisfaccién laboral, se fundamenté en la revisidon
bibliografica obtenida de articulos cientificos entre los afios 2000 y 2010. Los resultados del
estudio indican que existe una relacidn positiva entre el liderazgo transformacional con la
satisfaccién laboral, segun la literatura investigada y las conclusiones obtenidas, lo que coincide
también con el presente estudio. Ademads, se establece la importancia de la influencia de
aspectos grupales como la eficacia, la cohesidn grupal y el compartir valores para que el trabajo
en equipo sea mas efectivo y satisfactorio que el trabajo individual.

Asi mismo, un estudio de Fiaga Puente (2018), realizado en Bogota Colombia, sobre el
liderazgo transformacional y su relacién con el bienestar laboral de los trabajadores del area de
produccion de una empresa frigorifica, revelé que el liderazgo transformacional incide
positivamente sobre los trabajadores y su bienestar y por consecuencia en el desempefio, lo
gue resulta en mejorar los indices de productividad individual y por ende de la empresa. Esa
investigacion fue comparada y basada en estudios investigativos previos realizados en Chile,
México y Colombia, lo que le brindd certeza a las conclusiones finales.

El articulo cientifico sobre liderazgo transformacional, publicado en Colombia por
Mendoza y Ortiz (2006), refleja que existe un impacto favorable del liderazgo transformacional
sobre las reacciones emocionales de los integrantes de una organizacion, a través de las diversas
dimensiones de dicho concepto, que producen al mismo tiempo mejoras en el desempeiio tanto
individual como grupal.

Una nueva investigacion sobre el liderazgo transformacional y las competencias
directivas en el sector floricultor de Colombia, realizada por Paez, Rincén, Astudillo y Bohdrquez
(2014), indica que el liderazgo transformacional es positivo para las empresas porque contribuye

con el desarrollo y el desempenio individual y organizacional. Los resultados evidenciaron la
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ejecucidn del liderazgo transformacional en las empresas floricultoras de Colombia, donde
intervienen dos dimensiones del liderazgo transformacional con mucha mas fuerza: la influencia
idealizada y la motivacién inspiradora.

Por ultimo, una investigacion de Silva Zapata (2015), que trata sobre el liderazgo
transformacional y la influencia en la satisfaccién laboral de los empleados de algunas areas de
Petroecuador, planted como objetivo principal establecer la relacién entre el liderazgo
transformacional y el nivel de satisfaccidon de los funcionarios de la Subgerencia de Vinculacién,
Capacitacion y Desarrollo. El estudio fue de tipo correlacional con un disefio no experimental y
se trabajé con una muestra de cuarenta funcionarios, que conforman la totalidad de los tres
departamentos, a quienes se le aplicaron cuestionarios de Liderazgo (MLQ) 5X corta en version
lider y subordinados. Los resultados evidenciaron una relacién positiva entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccién laboral, lo que coincide con el presente estudio, ademas, se
concluye que los lideres considerados como transformacionales, se relacionan con niveles mas
altos de satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad, es asi como aumenta la motivaciony

compromiso de los funcionarios.
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Conclusiones

Para la presente investigacion se planted el estudio de la relacién entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccién laboral como parte del bienestar del talento humano en la
industria atunera de Manta, tomando como referencia tres de las principales empresas de la
ciudad: Seafman C.A., Conservas Isabel S.A. y Fishcorp S.A. Es asi que, después de efectuar
procesos y calculos estadisticos, se ha llegado a la conclusion que existe una relacidn entre las
dos variables. Para llegar a esta conclusion, se utilizé el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman donde se determind un valor de 0.274, este valor indica que existe una correlacion
lineal, positiva y baja. El nivel de significancia fue de .000 por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula de la investigacién.

Por otro lado, los andlisis de los resultados de la muestra indican, en primer lugar, que
existe un liderazgo activo en los mandos medios, lldmense estos jefes o supervisores de areas,
en segundo lugar, el estilo de liderazgo que sobresale es de tipo transformacional por encima de
otros estilos de liderazgo como el transaccional o el pasivo. Cabe sefialar, que el enfoque
transformacional, segun el estudio realizado en las industrias atuneras de Manta, se distingue
por la presencia de las dimensiones transformacionales por encima de las transaccionales y
pasivas.

Se valoraron un total de quince lideres o jefes de diferentes areas, donde los
trabajadores a su cargo tuvieron la oportunidad de evaluarlos, y asi mismo los lideres pudieron
autoevaluarse, es asi como se determind que la mayoria tienen practicas de liderazgo
transformacional con ciertos rasgos de transaccionales, siendo la Influencia idealizada atribuida
y la motivacion inspiracional las mas frecuentes por el lado transformacional y la recompensa
contingente, por el lado transaccional. Hay que sefialar, que la percepcion de los jefes y los

trabajadores, con relacion a las evaluaciones, fueron muy similares en cuanto a resultados. La
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gran mayoria de los trabajadores catalogaron a sus jefes como lideres transformacionales y a su
vez, los lideres se autoevaluaron como transformacionales también, algunos con ciertas
caracteristicas transaccionales que son normales en este tipo de empresas.

Es importante sefialar que se aplicé una ficha sociodemografica junto con preguntas
sobre satisfaccion y bienestar a los trabajadores de las industrias, de esta manera, se reveld que,
los hombres tienen mayor presencia en dreas como bodega, produccion, camaras de frio,
mientras que, las mujeres laboran mas en areas administrativas, produccién, comercio exteriory
servicios. En cuanto a las edades, se reveld segln el estudio, que un alto nimero de mano de
obra joven labora en la industria atunera de Manta.

La aplicacidn de las preguntas sobre satisfaccion y bienestar a los trabajadores mostré
gue la mayoria de los encuestados se sienten satisfechos y muy satisfechos de trabajar en las
industrias atuneras, esto sobre todo porque tienen una estabilidad laboral y econémica que les
permite realizar con tranquilidad y confianza las actividades diarias. Esta seguridad y bienestar
se relaciona con la antigliedad que alcanza el talento humano en las industrias atuneras, el
presente estudio revelé que la gran mayoria de los encuestados ya superan los dos afios de
labores en las empresas, lo que representa seguridad, confianza y estabilidad para el empleado.

Finalmente, se llegd a la conclusidon que el liderazgo transformacional afecta
positivamente en la satisfaccién laboral del talento humano en la industria atunera de Manta, al
existir una relacién importante entre la variable independiente (liderazgo transformacional) y la
variable dependiente (satisfaccion laboral).

De esta manera se podria afirmar que, al aumentar el estilo de liderazgo
transformacional en las industrias atuneras, aumentara también el nivel de satisfaccion y

bienestar en los trabajadores y viceversa. En otras palabras, al percibir los trabajadores mayores
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practicas de liderazgo transformacional en los jefes inmediatos, la satisfaccion laboral sera mas

elevada en ellos.
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Recomendaciones

Se recomienda aumentar y fortalecer la practica de los estilos y conductas
transformacionales en las industrias atuneras de Manta. Un primer paso seria involucrar a los
jefes de areas (lideres) que estuvieron dentro de la presente investigacidén que al obtener ciertos
niveles de liderazgo transformacional se puedan convertir en guias o realicen actividades con
otros supervisores para mejorar y potencializar este estilo de liderazgo en las empresas. Asi
mismo, es factible mantener los niveles de motivacidn inspiracional y la influencia idealizada
atribuida, como dos de las dimensiones del liderazgo transformacional con puntajes altos en el
presente estudio, y a su vez, mejorar en las dimensiones estimulacidn intelectual e influencia
idealizada conductual.

Por otra parte, se recomienda la capacitacion constante de los jefes (lideres) en técnicas
y practicas de liderazgo como pueden ser: coaching, retroalimentacidn constructiva, practicar un
lenguaje apreciativo y mantener siempre motivado al personal a través del reconocimiento, la
autonomia y autorrealizaciéon y el fomento a las relaciones; todo esto se reflejara en los niveles
de bienestar de los grupos los cuales obtendran mejores resultados en beneficio de la empresa.

Se recomiendan futuras mediciones para mantener o mejorar los niveles de liderazgo
transformacional existentes, es importante evaluar la confianza, respeto, entusiasmo que
reflejen los lideres a los subordinados, la bibliografia del presente estudio constituye una guia 'y
ayuda importante para los departamentos de talento humano y trabajo social de las industrias
atuneras, donde se encuentran diferentes instrumentos que pueden ser Utiles en futuras
evaluaciones e investigaciones sobre liderazgo, hay que tener presente que el liderazgo se
considera una técnica o habilidad que comprenden un conjunto de acciones que se pueden

aprender, mejorar y habituar en la practica diaria de la relacion lider subordinado.
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