& ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
ecuaboR INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRATIVAS Y DE COMERCIO

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

TRABAJO DE TITULACION PREVIO A LA OBTENCION DEL
TITULO DE INGENIERO COMERCIAL

TEMA: LOS TIPOS DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS MEDIANAS Y GRANDES
EMPRESAS DEL SECTOR MANUFACTURERO EN EL
CANTON QUITO

AUTORES: CEVALLOS TENESACA, AGUSTIN REINALDO
VILLACORTE PANTOJA, YULIANA MADELAINE

DIRECTOR: BALLESTEROS TRUJILLO, LENIN ANTONIO
CODIRECTOR: CASTELLI VILLACRES, ELISA VICTORIA

SANGOLQUI
2017



UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

&ESPE

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
DEL COMERCIO

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

Certifico que el trabajo de titulacion, “LOS TIPOS DE LIDERAZGO Y SU
INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS MEDIANAS Y
GRANDES EMPRESAS DEL SECTOR MANUFACTURERO EN EL CANTON
QUITO”, realizado por el sefior AGUSTIN REINALDO CEVALLOS TENESACA
y la sefiorita YULIANA MADELAINE VILLACORTE PANTOJA, ha sido revisado
en su totalidad y analizado por el software anti-plagio, el mismo cumple con los
requisitos teoricos, cientificos, técnicos, metodolégicos y legales establecidos por la
Universidad de Fuerzas Armadas ESPE, por lo tanto me permito acreditarlo y
autorizar al sefior AGUSTIN REINALDO CEVALLOS TENESACA vy la sefiorita
YULIANA MADELAINE VILLACORTE PANTOJA para que lo sustenten

publicamente.

Sangolqui, 11 de septiembre del 2017

Eco. Lenin Antonio Ballesteros Trujillo

DIRECTOR



HESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
edianon INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
DEL COMERCIO

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

Yo, AGUSTIN REINALDO CEVALLOS TENESACA, con cédula de identidad
N°1722064019 y YULIANA MADELAINE VILLACORTE PANTOJA, con cédula
de identidad N°0401300967, declaro que este trabajo de titulacion “LOS TIPOS DE
LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS
MEDIANAS Y GRANDES EMPRESAS DEL SECTOR MANUFACTURERO EN
EL CANTON QUITO” ha sido desarrollado considerando los métodos de
investigacion existentes, asi como también se ha respetado los derechos intelectuales

de terceros considerandose en las citas bibliogréficas.

Consecuentemente declaro que este trabajo es de nuestra autoria, en virtud de ello

nos declaramos responsables del contenido, veracidad y alcance de la investigacion

mencionada.

Sangolqui, 11 de septiembre del 2017

AGUSTIN CEVALLOS YULIANA VILLACORTE
C.C: 1722064019 C.C: 0401300967



& ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
ectABoR INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
DEL COMERCIO

CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

AUTORIZACION

Yo, AGUSTIN REINALDO CEVALLOS TENESACA y YULIANA MADELAINE
VILLACORTE PANTOJA, autorizamos a la Universidad de las Fuerzas Armadas
ESPE publicar en la biblioteca Virtual de la institucion el presente trabajo de
titulacion “LOS TIPOS DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LAS MEDIANAS Y GRANDES EMPRESAS DEL
SECTOR MANUFACTURERO EN EL CANTON QUITO” cuyo contenido, ideas

y criterios son de nuestra autoria y responsabilidad.

Sangolqui, 11 de septiembre del 2017

AGUSTIN CEVALLOS YULIANA VILLACORTE
C.C: 1722064019 C.C: 0401300967



DEDICATORIA

Dedico la totalidad de este trabajo a Dios, mis padres, mis hermanas y mis
sobrinos quienes siempre han sabido apoyarme a su forma, forzandome a superarme
y motivandome para alcanzar mis suefios. Especialmente agradezco a mi madre
Doraliza Tenesaca por todos los esfuerzos que hizo para educarme y sus consejos

para mi vida personal, estudiantil y laboral, sin ella no estaria aqui.

Agustin R. Cevallos

Dedico este trabajo a mis padres, pero de manera especial a mi madre
Esperanza Pantoja, la persona que siempre ha estado conmigo a pesar de la
distancia, me ha apoyado en mis momentos buenos y malos, me brinda sus consejos
y su apoyo incondicional sin importar nuestras diferencias y opiniones, ella es mi
fuente de inspiracion, mi ejemplo, y me ha ensefiado a luchar y salir adelante ante

cualquier adversidad. Siempre seras el pilar mas importante en mi vida, Te amo.

Yuliana Villacorte



Vi
AGRADECIMIENTO

El principal agradecimiento es a Dios por guiarme en el camino y darme la
inteligencia para identificar oportunidades y permitirme llegar tan alto como mis
suefios lo permitan, seguido agradezco a mis padres Doris y Miguel quienes han
estado presentes en mi vida y me han apoyado econdmica, moral, intelectual y
espiritualmente con el fin de que me supere y los supere a ellos al igual que a mis

hermanas quienes han sido y siempre seran mis mejores amigas y confidentes.

A todos los amigos que me han acompafiado a lo largo de mi carrera y
especialmente a Evelyn Sosa quien desde el primer semestre hasta el Gltimo me ha

ayudado con su apoyo, consejos y amor.

Por ultimo, quiero dar mis gracias infinitas a mis profesores quienes han
impartido conocimiento, experiencia y amistad para ayudarme a ser un excelente
profesional, a mi director de carrera y uno de los mejores profesores que he tenido
en la vida Humberto Serrano y a mi director de proyecto Eco. Lenin Ballesteros a
quien considero un excelente profesional y maestro, quien con su ayuda y guia me

permitio alcanzar este primer paso en mi vida profesional.
Agustin R. Cevallos

Agradezco a Dios por ser mi fortaleza en cada momento, por darme ese

aliento para superarme cada dia mas y llenarme de bendiciones.

A mis padres, quienes me dieron la vida y me ensefian cada dia a ser una
mujer humilde, carifiosa y con valores, a mis abuelitos Benjamin y Blanca mis
angeles que cuidan de mi siempre, a mis hermanos Lucia, Edison y Silvana por su
apoyo incondicional para mi futuro, a mis sobrinos Cintya, Erick, Paula, Sebastian y
Madelaine que son la alegria en mi vida y a mis amigos, especialmente a Marcel
Rios quien llego a dar un giro a esta etapa de mi vida, con su apoyado

incondicional, su alegria, sus consejos y amor a cada instante.

A mi director de proyecto Eco. Lenin Ballesteros que ha sabido guiar para la

correcta realizacion de esta investigacion y es una excelente persona y profesional.

Yuliana Villacorte



vii

INDICE
(D] (07 ANy ] = 1SS v
AGRADECIMIENTO ...ttt sae e eneene e Vi
INDICE ..ottt sttt sttt sttt vii
INDICE DE TABLAS ..ottt st sttt s e iX
INDICE DE FIGURAS. ...ttt ettt sttt naanas Xi
RESUMEN ...ttt bbbttt bbbt Xiii
ABSTRACT .ttt bbbt bRt b bbbttt Xiv
(@7 AN = I 11 0 I SRS 1
EL PROBLEMA ...ttt ettt s et e s et sn et e e e enes 1
I B €T 0 1o Lo (LSOO 1
1.2.  Planteamiento del problema... ..o 1
IR TR N o (=TotcTo [T o =t 4
14, JUSEITICACION ...vvviiiiicie et 5
IO T [ 1] oTo] =1 1o - SRS 6
1.8, ODJELIVOS ...ttt 7
(0 21 1 011X 2 | ST 8
MARCO TEORICO........coviiieeeieieeeteeeeses sttt s st 8
2.1, Antecedentes iINVESHIGAtiVOS .......cccccieiiiieiiie e 8
2.2.  Fundamentacion tEOFICA .........ccueviirieiierieeieee s 11
2.3.  Fundamentacion CONCEPLUAL..........cccevveriiiiii e 28
2.4, SiStemas A VAriADIES .......cocviiiiiiieie e e 35
2.5, HIPOLESIS ...vveieiiieiee bbbt 36
CAPTTULO I 37
MARCO METODOLOGICO........coviieeereeieeseesees st ses s sesssss s nasnsenan 37
3.1  Enfoque de investigacion CUalitatiVvo ............cccoervreniniicinee e 37
3.2 Tipologia de INVEStIGACION ..........curiiiriiiiiiiieee e 37
3.21 Por su finalidad APlCaOa..........cceiiiieieee e 37
3.2.2 Por las fuentes de informacion MiXtO ...........covvvivriienenierieineee e 38
3.2.3 Por las unidades de analisis INSitU............ccccuevvieveiereicreecese e 38
3.24 Por el control de las variables No experimental............ccccocoovinininiienennn. 38
3.25 Por el alcance Correlacional.............ccoooiiiiiiiiii e 39
3.3 Procedimiento para recoleccion de datos Técnica de campo..........ccovvvrveverennen. 39
3.4 Instrumentos de recoleccion de informacion Encuesta...........ccccoeveevereriennne. 39
3.5  Cobertura de las unidades de analisis (En caso de ser aplicable) Muestra......... 43

3.6 Procedimiento para tratamiento y analisis de informacidn Est. inferencial....... 45



(07N o I 11U 0 I USSP 47
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION .......coviiieieieticeieeese e, 47
4. ANALISIS UESCIIPLIVO.....euiiiiieiiieie et 47
4.1.  Analisis descriptivo Medianas Empresas “A” ........cccoovveninieeienesieneneennennens 47
4.2.  Analisis descriptivo Medianas Empresas “B”........cccccocvviiiiiiiniinineesecseenine 65
4.3.  Analisis descriptivo-Grandes EMPresas........ccccvvvvveveieiieeieseerieseseese e 84
5. ANALISIS INFErENCIAL ......cveiveieicec e e 104
5.1.  Analisis inferencial Medianas empresas “A”.......ccoovverrireriennnenieneseenennens 105
5.2.  Andlisis inferencial Medianas empresas “B” ........ccccoecviiiiiiiiiniinininne e sniennns 115
5.3.  Andlisis Inferencial grandes eMPreSas .........occoveeereiirerirerisessesese e 125
oI S B 1 1ol 13 o] OSSOSO 135
5.5.  Limitaciones y Futuras Lineas de Investigacion ...........c.cccevvevviviiciesveesiennnns 136
CONCLUSIONES ..ottt ettt sttt seesesaereseeneanes 137
RECOMENDACIONES ..ottt sttt e ettt nnenen 139

REFERENCIAS. ...ttt nne e nrens 140



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Variables de @STUIO .......ccoiviiiiiiiiicieieie e 35
Tabla 2 Escala de Alfa de Cronbach ..o 41
Tabla 3 Alfa de Cronbach global ... 42
Tabla 4 Alfa de Cronbach LIderazgo .........cccvevuiiieiiiie e 42
Tabla 5 Alfa de Cronbach CO INICIAL..........ccuiiiiiiiie s 43
Tabla 6 Alfa de Cronbach CO fiNal ..o 43
Tabla 7 Muestra eStratifiCada.........cooeiiieiiiiiiiice e 45
Tabla 8 EstadistiCoS LIAEraZgo ........cccoveiieiuiiiiiiie e 47
Tabla 9 Distribucion de frecuencias en porcentaje Liderazgo .........cccccevvevveveiienieennnne 48
Tabla 10 Estadisticos Clima Organizacional ............ccoccereiiiinenniine e 50
Tabla 11 Distribucion de frecuencias en porcentaje Clima Organizacional................... 51
Tabla 12 Distribucion de frecuencias en porcentaje Dimensiones CO...........cccccovvueneen. 52
Tabla 13 Distribucion de frecuencias en porcentaje AUtONOMIA .........ccoeveerierieeniennnn. 53
Tabla 14 Distribucion de frecuencias en porcentaje Confianza...........cccccoeevrereiinnennn. 54
Tabla 15 Distribucion de frecuencias en porcentaje Presion ..........cccocvveeeveneenennen. 56
Tabla 16 Distribucion de frecuencias en porcentaje APOYO ........ccccevveereereeerereerenennnn. 57
Tabla 17 Distribucion de frecuencias en porcentaje Reconocimiento.............cccccoeeenee.. 59
Tabla 18 Distribucion de frecuencias en porcentaje INNOVacion ............cccoceevvcereennennen. 61
Tabla 19 Distribucién de frecuencias en porcentaje COhesion ...........c.ccoceveviereenennen. 62
Tabla 20 Distribucion de frecuencias en porcentaje Equidad..........ccccocovvievieneeniennn. 64
Tabla 21 EStadiStiCcOS LIGEIAZJO0 .....ccecveiieieiciecie sttt sre e 65
Tabla 22 Distribucidn de frecuencias en porcentaje Liderazgo........cccccoevvevvevveieesieennnns 66
Tabla 23 Estadisticos Clima Organizacional ..............cccccoovveviiieiiciecc e 68
Tabla 24 Distribucidn de frecuencias en porcentaje Clima Organizacional................... 69
Tabla 25 Distribucidn de frecuencias en porcentaje Dimensiones CO...........cccccveeveene. 70
Tabla 26 Distribucidn de frecuencias en porcentaje Autonomia.........cccceeevvevveiieiieennnne 71
Tabla 27 Distribucidn de frecuencias en porcentaje Confianza...........cccocevvveveiieieennnn, 73
Tabla 28 Distribucidn de frecuencias en porcentaje Presion ...........cccoccevvevveveiecieennns 75
Tabla 29 Distribucidn de frecuencias en porcentaje APOYO .........ccccvevveveeieeiieiveseenneas 76
Tabla 30 Distribucidn de frecuencias en porcentaje Reconocimiento............c.cccceveenne. 78
Tabla 31 Distribucion de frecuencias en porcentaje INNOVACION .........cccoeveverirenennnnns 80
Tabla 32 Distribucion de frecuencias en porcentaje COneSioN ..........cccoceeevereieninennns 81
Tabla 33 Distribucion de frecuencias en porcentaje Equidad...........ccccoceveveiiiiiinnnnns 82
Tabla 34 EstadiStiCOS LIGBIAZG0 .....ccuevveiveiiiiiiiiieiieieie et 84
Tabla 35 Distribucion de frecuencias en porcentaje Liderazgo........ccocoeevereieiennnnns 85
Tabla 36 Estadisticos Clima Organizacional .............cccoceieiiniiiniiieiese e 87
Tabla 37 Distribucion de frecuencias en porcentaje Clima Organizacional.................... 88
Tabla 38 Distribucion de frecuencias en porcentaje Dimensiones CO.........c.ccocvvrinnene 90

Tabla 39 Distribucion de frecuencias en porcentaje AUtONOMIA .......coovvvverererenirinnnas 91



Tabla 40 Distribucion de frecuencias en porcentaje Confianza............ccoceoevieicinenen. 93
Tabla 41 Distribucion de frecuencias en porcentaje Presion ...........ccccoovvvvieieneienenen. 94
Tabla 42 Distribucion de frecuencias en porcentaje APOYO .........ccoeverereieeenierieieniennnn. 96
Tabla 43 Distribucion de frecuencias en porcentaje Reconocimiento.............ccccceeeuneee. 97
Tabla 44 Distribucion de frecuencias en porcentaje INNOVacion ...........ccccocevvereennenen. 99
Tabla 45 Distribucion de frecuencias en porcentaje Cohesion ...........c.ccocevvereieeneene 101
Tabla 46 Distribucion de frecuencias en porcentaje Equidad............ccocovviniieincnine. 102
Tabla 47 RangoS V de Cramber.........oceeiieieiieieeie et 105
Tabla 48 Chi Cuadrado Liderazgo -Clima Organizacional.............cccccooeviiinininnnnnn. 105
Tabla 49 CoefiCiente V de Cramer.......cccovoiiieiieie et 106
Tabla 50 Coeficiente t de STUAENT..........cccoiiiiiieiee s 106
Tabla 51 Grado de Correlacion t de StUAENT.........coervreieriiieeee e 107
Tabla 52 Analisis de correlacion con coeficiente de Kendall...........cccoooeiiiiiiiinnnenn, 107
Tabla 53 Tabla de contingencia Liderazgo-Clima Organizacional.............c...ccccceveee.. 109
Tabla 54 Chi Cuadrado Liderazgo -Clima Organizacional..............cccoceeveiiveieeienneenne. 115
Tabla 55 Coeficiente V de Cramer..........coiiiiiiieierieie s e 116
Tabla 56 Coeficiente t de STUAENT............cooiiiiieiieee e 116
Tabla 57 Grado de Correlacion t de StUAENT.........coovereieiiniceee e 117
Tabla 58 Analisis de correlacion con coeficiente de Kendall ............cccocoviiviiiininnnenn 117
Tabla 59 Tabla de contingencia Liderazgo-Clima Organizacional.................ccccceveee.. 118
Tabla 60 Chi Cuadrado Liderazgo -Clima Organizacional.............cccccoeviiincnennnnnn. 125
Tabla 61 COefiCiente V A8 CramMer.......cccoveieiieriee e 126
Tabla 62 Coeficiente t de StUABNT ........ccoveiiiieieee s 126
Tabla 63 Grado de Correlacion t de Student..........cccceveveveie e 127
Tabla 64 Analisis de correlacion con coeficiente de Kendall ...........cccccocoveviivinneen, 127

Tabla 65 Tabla de contingencia Liderazgo-Clima Organizacional..............c.cc.ccoeneee. 128



Xi

INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Arbol del ProbIEMa..........cc.cuivevceeieiecee e, 3
Figura 2 E1aboracion de NIPOLESIS.......cceiieiierieiiirieese e 36
Figura 3 Frecuencia por Tipo de LIderazgo.......ccccveiieiveiieiiesieeiesee e e siee e eee e 49
Figura 4 Valoracion Clima Organizacional .............ccccccevveieiienesie e 51
Figura 5 Analisis descriptivo AUtONOIMIA .........ccecviiieiieieeie e ee e 54
Figura 6 Analisis Descriptivo CoNfIaNZa..........cccvevieiieie e 55
Figura 7 Estadisticos DeSCriptivoSs PreSiON .........cccvcvueiieieeiieieeseee e e e siee e eae e 57
Figura 8 Estadisticos DeSCrptiVOS APOYO ......ccuveiieiieiieieeieseesieeie e sie e srae e aae e seas 58
Figura 9 Estadisticos Descriptivos ReCONOCIMIENTO..........ccvieeveerieiieiece e 60
Figura 10 Estadisticos Descriptivos INNOVACION ..........c.cccvevveiieiecie e 61
Figura 11 Estadisticos Descriptivos CONESION...........ccceevviiiiiieie e 63
Figura 12 Estadisticos Descriptivos EqQuidad.............cccevveiiiiiiicic e 64
Figura 13 Frecuencia por Tipo de LIderazgo........cccceverererieninesieieieiese s 67
Figura 14 Valoracion Clima Organizacional .............ccccoverineieneise s 69
Figura 15 Analisis descriptivo AUtONOMIA ........coviirerieirienieeeese e 72
Figura 16 Analisis Descriptivo CONFIANZa ..........cocviiriiiiiiieese e 74
Figura 17 Estadisticos DesCriptivos PreSion ..........ccocooeiieniieieneneese e 76
Figura 18 Estadisticos DeSCriptivVoS APOYO .......ccivririririerieieiesiesieesie e 77
Figura 19 Estadisticos Descriptivos ReconoCImMiento..........cooevrereienenereine e 79
Figura 20 Estadisticos Descriptivos INNOVACION ...........ccoiriieireneese s 80
Figura 21 Estadisticos Descriptivos CONESION..........ccoeiiiriinineese s 82
Figura 22 Estadisticos Descriptivos EQUIdad............ccoeiiiriieieninceeeee e 83
Figura 23 Frecuencia por Tip0o de LIderazgo........cccceverereneneneniieieieniese e 86
Figura 24 Valoracion Clima Organizacional .............cccccovveiiiieie e 89
Figura 25 Analisis descriptivo AULONOMIA .........ccviieiieiicie e 92
Figura 26 Analisis Descriptivo Confianza............cccccevvveiveiiiicce e 94
Figura 27 Estadisticos DesCriptivos PreSiON ...........ccccoveiveiieiieie e 95
Figura 28 Estadisticos DeSCriptivVOS APOYO ........ccvcveiieieeieseesieeie s sre e sree e ee e 96
Figura 29 Estadisticos Descriptivos ReCOnOCIMIENtO...........ccceevveerieiievieeiesiese e 98
Figura 30 Estadisticos Descriptivos INNOVACION .........ccccceevvveieiieiiee e 100
Figura 31 Estadisticos Descriptivos CONESION...........ccceiievieeiiecece e 102
Figura 32 Estadisticos Descriptivos EQUIdad.............cccceeveveeiieiieiecie e 103
Figura 33 Liderazgo - Clima organizacional ............c.cccccovvviiieiie i 109
Figura 34 Liderazgo Indiferente-Clima Organizacional .............cccccoovieiiniieninnnnne. 110
Figura 35 Liderazgo Club Campestre - Clima Organizacional..............cccccccvceninnninnne. 111
Figura 36 Liderazgo Equilibrado- Clima Organizacional............c.cccoceveneniicncnnnnnnn. 112
Figura 37 Liderazgo "Lider de equipo”-Clima Organizacional .............cccccccvcervrvninnne. 113
Figura 38 Liderazgo Autoritario-Clima Organizacional.............ccccceovveieniienicnnnnne. 114
Figura 39 Liderazgo - Clima organizacional .............cccoceieiiiiiininiieesc e 119
Figura 40 Liderazgo Indiferente-Clima Organizacional .............cccccoovieneniiencinnnne. 120
Figura 41 Liderazgo Club Campestre - Clima Organizacional..............cccccccveeninininnne. 121
Figura 42 Liderazgo Equilibrado- Clima Organizacional............ccccoceveieiiiencnnnnnne. 122

Figura 43 Liderazgo "Lider de equipo”-Clima Organizacional ............ccccccccoeenernninne. 123


file:///C:/Users/AgusRock!!/Downloads/Avance%205.docx%23_Toc492376171
file:///C:/Users/AgusRock!!/Downloads/Avance%205.docx%23_Toc492376172

Figura 44 Liderazgo Autoritario-Clima Organizacional.............ccccceoevineicienininnnnn. 124
Figura 45 Liderazgo - Clima organizacional .............ccccoeviiiiiniiieiciccc e 129
Figura 46 Liderazgo Indiferente-Clima Organizacional .............cccccooeveieiciininnnnne. 130
Figura 47 Liderazgo Club Campestre - Clima Organizacional..............cccccccoceninnnnne. 131
Figura 48 Liderazgo Equilibrado- Clima Organizacional..............cccceveneiiiciinnnnnnn. 132
Figura 49 Liderazgo "Lider de equipo”-Clima Organizacional ............c.ccccecerirninnnns 133

Figura 50 Liderazgo Autoritario-Clima Organizacional.............cccceoevenencieninnnnnn. 134



xiii

RESUMEN

Las empresas se encuentran en una bldsqueda perpetua sobre maneras de aumentar su
productividad ya que el objetivo de las mismas siempre es maximizar las utilidades
economicas en cada ejercicio econdmico. Sin embargo, no es suficiente centrarse
solamente en las operaciones del giro del negocio para mejorar la competitividad de
la empresa, puesto que los factores internos afectan también al desarrollo de sus
actividades diarias impidiendo o impulsando el cumplimiento de las metas
propuestas. El presente trabajo de investigacion presenta un diagndstico de la
situacion actual de las medianas y grandes empresas del sector manufacturero del
canton Quito al mismo tiempo que sefiala el mejor tipo de liderazgo en base al clima
organizacional que esta causa para cada estrato: medianas empresas A (50-99
empleados), medianas empresas B (100-199 empleados), y grandes empresas (200 en
adelante). Esta investigacion sirve al mismo tiempo como sustento teérico a las
empresas que desean mejorar su clima organizacional mediante la aplicacion de un
estilo de liderazgo diferente. Para el desarrollo se trabajé mediante muestreo y la
utilizacion de una encuesta validada por expertos y mediante el alfa de Cronbach
como instrumento de recoleccion de datos, para inmediatamente proceder al analisis
de datos mediante analisis de Chi cuadrado, t de student, coeficiente de Kendall y
tablas de contingencia para determinar la correlacién entre las variables y las

conexiones entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional que estos generan.
PALABRAS CLAVE
e LIDERAZGO,
e CLIMA ORGANIZACIONAL,
e SECTOR MANUFACTURERO,

e MEDIANAS Y GRANDES EMPRESAS.
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ABSTRACT

The companies are in a perpetual research in order to find other ways to increase
their productivity because the motivation for them always has been to maximize the
economic profits in each fiscal year. However, it is not enough to focus only on the
operations of the business to improve the competitiveness of the company due to the
internal factors also affect the development of their daily activities preventing or
impelling the achievement of the proposed goals. This research presents a diagnosis
of the current situation of the medium and large companies of the manufacturing
sector of the canton Quito, while pointing out the best type of leadership based on the
organizational climate that this causes for each stratum: medium-sized A companies,
medium-sized B companies and large companies. This research serves at the same
time as a theoretical basis for companies that want to improve their organizational
climate by applying a different leadership style. For the development, we worked
with an expert-validated survey and using Cronbach's alpha as a data collection
instrument, to immediately proceed to the analysis of data by Chi square analysis,
student t coefficient, Kendall coefficient and contingency tables to determine the
correlation between the variables and the connections between the leadership styles

and the organizational climate they generate.
KEY WORDS:
e LEADERSHIP,
e ORGANIZATIONAL CLIMATE,
e MANUFACTURING SECTOR,

e MEDIUM AND LARGE COMPANIES



CAPITULOI
EL PROBLEMA

1.1. Generalidades

“El liderazgo es una habilidad para convencer y motivar a otros que ejecuten
acciones con armonia, entusiasmo y para obtener objetivos definidos que favorezcan

al grupo social que lo desea.” (Leyva, Lopez, & Vidal, 2010)

Con la presente investigacion se busca explorar el efecto de los distintos tipos
de liderazgo sobre el clima organizacional de las medianas y grandes empresas del
sector manufacturero del canton Quito mediante la aplicacion del enfoque cartesiano
ya que este tiene como principio la recoleccion de informacion suficiente para
aceptar o rechazar hipétesis ideadas de acuerdo a las variables de estudio para que la
investigacion pueda llegar a su maximo rendimiento, por lo tanto, la variable
independiente (liderazgo) serd estudiada segun la influencia que esta genere sobre la

variable dependiente (clima organizacional) (Mufioz & Maria, 2013)

Cabe recalcar que se escogié a las empresas manufactureras debido a que
estas generan valor agregado al transformar la materia prima en producto elaborado
generando asi beneficio para la sociedad aportando de esta manera al cambio de la
matriz productiva que es fundamental en la economia del pais. Ademas, la
investigacion esta dirigida a empresas medianas y grandes puesto que estas cuentan
con un numero importante de empleados permitiendo asi percibir los distintos tipos
de liderazgo aplicados, lo que no sucede en las pequefias y micro empresas debido a
que influyen factores familiares o de desenvolvimiento de grupos pequefios en su

clima organizacional y liderazgo que no son relevantes.

1.2. Planteamiento del problema
De acuerdo con el estudio a nivel mundial realizado por Hay Group en 2012
mas del 30% de empleados no desean esforzarse mas de lo minimo requerido por sus
lideres e incluso reflejan una lealtad hacia sus empleadores con tendencia a la baja en
los ultimos 5 afios en un 57%. Segdn el estudio mencionado un lider que no motive a

los empleados ocasionando que estos deseen rotar de su empresa representa un costo



entre 50% y 150% del salario para la empresa, es decir representaria $56 millones
anuales con el indice de rotacion del 8%. (Finanzas Personales, 2013)

El mal clima organizacional de las empresas incide negativamente en la
productividad empresarial es uno de los hallazgos del estudio “Diagnostico del clima
motivacional” desarrollado por el centro de liderazgo para el desarrollo de Ia
Universidad Catdlica de San Pablo. De acuerdo con dicho estudio, realizado en la
region andina durante el 2013 se perdieron cerca de dos millones de dolares debido a
la inconformidad de los empleados con el clima organizacional de las empresas en
que laboran originando asi un bajo desempefio de los mismos e inclusive renuncias.
(Parillo, 2016)

El 44% de los ecuatorianos es infeliz en el trabajo segln estudios realizados
en el 2015 por el Proyecto Happiness enfocado a empresas comerciales y
manufactureras, en dicho estudio se encontr6 que las principales razones de la
infelicidad de los trabajadores estan vinculada al clima organizacional en el que se
encuentran puesto que las unidades de analisis sefialaron que no tenian una
motivacion adecuada, ni un ambiente competitivo sano entre otros aspectos. (Yepez,
2015)

1.2.1. Formulacién del problema

Estudios previos han revelado que la productividad de los empleados puede
crecer en un 30% siempre que estos se sientan a gusto en su entorno laboral, es decir
que el clima organizacional de la empresa que los emplea sea percibido por los
mismos como bueno, esto a su vez reduce el riesgo de desercion de los empleados y
con empleados mas productivos la empresa también lo es y asi es como se evidencia
la necesidad de un buen clima laboral para incrementar la productividad de las

empresas. (Ofiate, 2016)

Gracias a los razonamientos previos surge la cuestion de como obtener un
buen clima organizacional en la empresa y este depende en gran medida de un buen
liderazgo puesto que buenos lideres influyen en un buen clima organizacional.
(Sahin, 2012)



Es por los motivos previamente mencionados que es incuestionable la
necesidad de investigar los tipos de liderazgo y su influencia en el clima
organizacional en nuestra realidad ecuatoriana, y para esto se delimita el problema al
sector econdmico mas importante en cuanto al desarrollo del pais, el sector
manufacturero, centrado la poblacion de la presente investigacion al canton Quito
puesto que este presenta ventajas sobre otros en cuanto a facilidades para acceder a la
informacidn para los investigadores. Ademas, cabe recalcar que la investigacion esta
dirigida para las medianas y grandes empresas ya que estas cuentan con un namero
amplio de trabajadores se puede notar mas claramente el clima organizacional que

perciben y el tipo de liderazgo que se ejecuta. (Millan & Penagos, 2008)

Por lo tanto, teniendo en cuenta las consideraciones expuestas el problema se

formula de la siguiente manera:

¢ Como influyen los distintos tipos de liderazgo en el clima organizacional en

medianas y grandes empresas manufactureras del cantén Quito?

1.2.2. Arbol del problema
Costos para la Inestabilidad de Mal clima Baja
empresa operaciones organizacional productividad

A A A A

Desvinculacién de
talento humano

\ 4 A 4 \ 4

Tipo de Liderazgo Falta de oportunidades Escasa
Incorrecto de crecimiento motivacién
y '
Carrera Tipo de
profesional mal | iderazao
\4
Tipo de
Liderazgo

Figura 1 Arbol del problema



1.3. Antecedentes

El desarrollo de la presente investigacion se basa en estudios cientificos
previos, los mismos que han sido aplicados en distintos sectores econdémicos de
paises desarrollados, por lo cual al ser escasas las investigaciones sobre este tema en
Latinoamérica se ha considerado replicarlo en el Ecuador y dirigirlo al sector
manufacturero del cantdén Quito, esperando que los resultados obtenidos sean un
aporte favorable al sector empresarial.

Las teorias involucradas dentro del estudio seran las relacionadas con el
liderazgo y el clima organizacional. Las variables seran investigadas usando un
cuestionario compuesto por escalas establecidas utilizando técnicas estadisticas

descriptivas y relacionales.

El clima organizacional se debe tomar en cuenta como una variable integral y
transversal, es decir que afecta a todas las partes de la organizacion y que a su vez es
de suma importancia para cada trabajador y lider de las entidades. Si se reconoce a la
organizacion como un proceso de gestion complejo entonces se evidencia la
importancia del liderazgo ejercido pues este es el que encamina las acciones y
esfuerzos de las personas pretendiendo reducir los conflictos que eviten el accionar
efectivo de la empresa. (Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe, & Mejia, 2009)

Cuadra y Veloso (2007) afirman que el liderazgo es una parte muy influyente
de las organizaciones sobre su clima organizacional puesto que en su estudio
“Liderazgo, Clima y Satisfaccion Laboral en las Organizaciones” muestra como en
las empresas de América se denota que aquellos entes econdmicos que no prestaban
importancia al liderazgo ejercido presentaban un mal clima organizacional junto con
una insatisfaccion laborable conllevado a la mala obtencion de resultados deseados,
es decir que presentaban una incapacidad de lograr los objetivos planteados.
Aguellas empresas que no pueden generar los flujos de efectivos suficientes para

satisfacer a sus accionistas son las que causan desagrado a los mismos, incluso



causando una inconformidad tal que es capaz de terminar en la disolucion de las

empresas.

En los sectores econdmicos que dependen de lo que producen es necesario el
crecimiento para poder sobrevivir en el mercado y este crecimiento se alcanza
gracias a una satisfaccion laboral de los empleados que los motiva a esforzarse mas
alla de lo solicitado, es decir de un buen clima laboral que los envuelva y les otorgue
una motivacién que los haga querer dar lo mejor de si por el bienestar de la empresa.
(Cuadra & Veloso, 2007)

1.4. Justificacion

Segun McMurray, Md, Sarros, & Pirola-Merlo (2012) en estudios previos
tanto tedricos como practicos distintos autores se han centrado en analizar el papel
que tienen los lideres en el desarrollo del clima organizacional, siendo este un eje

muy importante para el desenvolvimiento de las empresas.

La retencion del talento humano es uno de los factores mas importantes para
obtener una productividad deseada en una empresa. Dicha retencion del talento
humano se da de acuerdo con la satisfaccién que sienten los colaboradores con la
organizacion en donde laboran, y esta satisfaccion esta estrechamente ligada al clima

organizacional de la empresa. (Ofiate, 2016)

Para Sara Ofiate (2016) la satisfaccion del talento humano con respecto a las
organizaciones en que se basa no solo en el aspecto econémico sino también en que
se tomen en cuenta las ideas de cada individuo y a las decisiones de los altos rangos
con respecto a los equipos de trabajo y a la direccion que toman estos en cuanto al

crecimiento profesional, es decir del liderazgo de la organizacion.

Una correcta gestion del talento humano contrae muchos beneficios a la
organizacion, evidenciando asi que si las organizaciones buscan obtener un buen
clima organizacional mejoraran su productividad, y el liderazgo es un factor muy
importante para el establecimiento de un clima organizacional adecuado para cada

grupo de trabajo dentro de la organizacion. (Novoa, 2015)



Gran cantidad de estudios abordados han sido desarollados en paises de
primer mundo tales como Estados Unidos, China y Espafia entre otros, por tal razon
los autores sugieren que este modelo se aplique dentro de otros contextos culturales,
en virtud de esto el presente estudio pretende ser aplicado en Ecuador, en el sector

manufacturero de el cantén Quito .

El sector manufacturero es el primero mas importante en términos de
aportacion al PIB en délares del 2007 de acuerdo con los datos publicados por el
Banco Central en su boletin Mensual de febrero 2017. En cuanto a las 1000 empresas
mas grandes del pais, es el segundo sector con mayor presencia y presenta a su vez
un crecimiento del 10.24% respecto al 2013. (Revista EKOS, 2015)

Es por estos motivos que la presente investigacion pretende identificar los
distintos tipos de liderazgo y la influencia de cada uno de ellos en el clima

organizacional de las medianas y grandes empresas manufactureras del canton Quito.
1.5. Importancia

Hoy en dia una de las formas mas efectivas e importantes de reforzar un
vinculo entre una empresa con sus miembros y por ende incrementar su
productividad, es la correcta aplicacion del liderazgo, ya que con esa herramienta se
puede lograr que el clima organizacional de las compafiias sea adecuado y los
trabajadores desempefien su labor con responsabilidad, honestidad y agrado, para que

de esta manera se superen asi mismos.

En este estudio se identificara las principales causas para que el clima
organizacional sea considerado como adecuado por el talento humano en las
medianas y grandes empresas, ademas de reconocer su vinculo con el tipo de
liderazgo ejercido por las mismas para generar un ambiente de comodidad en las
empresas. Similarmente varios estudios internacionales previamente realizados son
referenciados para definir exactamente el alcance de estas variables y como estas

pueden influenciar entre si. (Ramos D. , 2012)

En nuestro pais especificamente en el sector manufacturero se ve la necesidad
de implementar este tipo de estudios para lograr una 6ptima ejecucion de las tareas y

asignacion de responsabilidades, todo en un ambiente laboral adecuado, ya que esto



va encadenado con la calidad de producto que se entrega al cliente y la impresion que
se causa en él, todo resultado del previo trabajo y liderazgo que se maneje.

Esta investigacion por ende tiene una importancia relevante en el desarrollo
del pais y los proyectos proximos a ejecutarse, por ejemplo en el cambio de la matriz
productiva, ya que si no existe la aplicacion correcta del liderazgo y éste genere un
clima organizacional adecuado los resultados o productos generados por las
empresas no seran los deseados, mientras que si se lo desarrolla de forma acertada
incrementara su productividad y desempefio tanto interna como externamente,
contribuyendo asia incrementar su competitividad en mercados nacionales e

internacionales. (Ubillas, 2012)

1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general

Identificar los distintos tipos de liderazgo aplicados por los directivos en las
empresas manufactureras medianas y grandes del canton Quito y sus efectos en el

clima organizacional de las mismas.
1.6.2. Objetivos especificos

1. Construir el marco tedrico de la investigacion a través de la revision de
literatura para poder caracterizar el problema de estudio en funcién de la
ciencia.

2. Aplicar una metodologia idénea para la investigacion que contemple las
técnicas, instrumentos y procedimientos para recoger y analizar los datos
de la investigacion.

3. Analizar los resultados de la investigacion y comprobar las hipdtesis a
través de técnicas estadisticas.

4. Formular conclusiones y recomendaciones sobre la base de los resultados

obtenidos en la investigacion.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

Mediante un estudio realizado en Chile con el objetivo de saber si los estilos
de liderazgo tienen o no influencia significativa en la eficacia de las empresas, se
lleg6 a comprobar que los resultados especificamente de un liderazgo
transformacional tienen un impacto positivo sobre la eficacia de las empresas,
mientras que en un escenario de un liderazgo transaccional no muestra un impacto
estadisticamente relevante. Para llevar a cabo la investigacion se generd un
cuestionario en el cual se preguntd de forma especifica a administradores y gerentes
sobre las variables: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, y eficacia.
Se empled ademas un conjunto de variables y medidas que fueron validadas en
investigaciones anteriores y se usO la escala de Likert. Adicionalmente para cada
caso se midio la fiabilidad de las variables de acuerdo con el calculo del Alpha de
Cronbach. (Pedraja, Rodriguez, & Rodriguez, 2008). Cabe recalcar que los lideres
transformacionales influyen en sus seguidores positivamente desarrollando y
comunicando una vision colectiva y motivandoles a mirar mas alla de los intereses
propios, todo en un entorno se superacion personal y también para el bien del equipo
y la organizacion. (Groves & LaRocca, 2011)

Segln Gomez R (2008) mediante una investigacién en México, en los Gltimos
afios medios como la telefonia movil, el internet y el correo electrénico han
impactado decisivamente en la organizacién de las empresas y en los estilos de
liderazgo. El objetivo fundamental del estudio es exponer las caracteristicas ideales
del liderazgo que debieran tener los empresarios con el propésito de presentar un
panorama claro sobre los puntos y teorias mas importantes que han hecho énfasis en
este tema, y de esta manera derivar en los elementos bésicos y puntuales que faciliten
el desarrollo de las empresas mexicanas. La comunicacion ha facilitado el trato en
diferentes estructuras de la empresa, el mercado también ha generado grandes
cambios, de tal manera que los tiempos de espera se han revolucionado, es decir,
disminuido, por ende, los clientes ahora son mucho mas demandante y exigen

soluciones inmediatas, es ahi donde el lider enfrenta el reto.



Gallegos & Caceres (2014) sefialan que la satisfaccion laboral y el clima
organizacional son variables que no son iguales, pero si dependen de caracteristicas
esenciales de la organizacion y situaciones laborales, a su vez estas variables son la
causa de varias formas del comportamiento organizacional que puede adoptar el
personal. Esta investigacion pretende medir alguna relacion entre las variables antes
mencionadas, para lo cual se trabajé con un disefio correlacional, teniendo una
muestra y valorandolos mediante escala de Likert y escala de satisfaccion en el
trabajo de Warr, Cook y Wall. Ya conseguido los resultados, se evidencio que existe
una relacion moderada no significativa entre las variables mencionadas previamente,
pero, entre las dimensiones de reconocimiento y flexibilidad si existe una relacion
mas fuerte y relevante con la satisfaccion laboral.

Sin embargo, analizando resultados de diversas investigaciones se evidencid
que son contradictorios, mientras que en otros el clima y la satisfaccion se relacionan
positivamente (Arias, 2004), distintos son los factores que se pueden relacionar
negativa y positivamente, lo esencial es determinar correctamente las variables vy el
area de aplicacion para poder confirmar los hallazgos y hacer el mejor uso de ellos.
(Moreira, Saliba, Saliba, Salibas, & Saliba, 2013)

Segun Vega, Arévalo, Sandoval, & Giraldo (2006) definen al clima
organizacional como un elemento dindmico que es construido por las instituciones u
organizaciones en el cual tratan de mantener un equilibrio entre aspectos subjetivos y
objetivos. Este en un proceso que se construye y describe mediante las diferentes
percepciones que tienen los individuos al interactuar en su entorno laboral. Por lo
tanto, la investigacion realizada tiene el propoésito de discutir sobre el clima
organizacional y aspectos relacionados todos en el contexto de los cambios
organizacionales actuales.

Identificar el clima organizacional provee informacion vital para la
organizacion y a la vez permite entender cuales son los factores claves que
determinan el comportamiento de los sujetos, para asi poder aplicar y emprender
planes estratégicos que se orienten al cambio positivo de conductas y actitudes,
estructura y procesos organizacionales. Para medir el clima organizacional existe una
gran variedad de instrumentos, sin embargo, para el éxito de la medicion deben

aplicarse las dimensiones correctas, preguntas adecuadas y claras, comprobar la
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validez del mismo, es decir, el que se encuentre méas direccionado a la realidad del
estudio. (Ramos D. , 2012)

Oyuela & Mendoza (2009) proponen en su estudio identificar los diversos
estilos de liderazgo y observar en qué posicion se ubica la organizacion en cuanto a
las variables X (produccion) y Y (personal), de tal forma que se pueda establecer un
plan de accion que permita el mejoramiento continuo del estilo de liderazgo. Los
instrumentos de medicion utilizados seran “Grid Gerencial de Mouton & Blake y el
Sistema IV de Rensis Likert” con el proposito de realizar un andlisis de las
capacidades del personal, ademas de la utilizaciobn de encuestas con preguntas
fundamentadas, claras y concisas en temas de administracion empresarial como

motivacion, direccion, comunicacion, decision, metas y control.

Cabe recalcar que en cualquier organizacién el objetivo no es unicamente
obtener utilidades si no que es responsabilidad de los altos directivos reconocer el
trabajo y esfuerzo de su personal, entender como se sienten, sus opiniones y ante
todo comprender que ese talento es lo que hace sobresalir, crecer y hacer que

funcione adecuadamente la organizacion. (Oyuela & Mendoza, 2009)

El cuestionario por utilizarse va a mostrar cual es el estilo de liderazgo en
funcion de la orientacion del comportamiento y actitud. La “Rejilla Gerencial” de
Blake & Mouton es uno de los test de liderazgo mas utilizado a nivel mundial, que
consta de 18 preguntas, divididas en dos dimensiones, preguntas orientadas a
personas y orientadas a tareas. El resultado nos podra decir si el lider se encuentra
orientado a tareas (Autoritarios o Lideres de equipo), orientados a las personas
(Country club) o indiferente (ni a tareas ni personas). (Noriega, ¢Cual es tu estilo de
liderazgo?, 2015)

Adicionalmente para la variable de clima organizacional se adapto el
cuestionario planteado por los investigadores Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez, el
cual consta de ocho dimensiones que son autonomia, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion en las cuales constan cuatro preguntas

cada una que serviran para un analisis mas especifico. Los resultados arrojados nos
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diran si el clima organizacional de dicha empresa es el adecuado basdndose en las
dimensiones antes sefialadas. (Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez, 2008)

2.2. Fundamentacion tedrica
2.2.1. Teorias de Liderazgo
Teoria de liderazgo transformacional

El principal precursor es Bernard M. Bass (1985) quién se basé en ideas
originales sobre el liderazgo carismatico y transformacional de Robert House (1977)
y James MacGregor Burns (1978). La gran parte de las teorias sobre liderazgo
transformacional y carisméatico toman en cuenta tanto los rasgos y conductas del lider
como las variables situacionales, abarcando una perspectiva mas amplia del resto de

orientaciones. (Lupano & Castro, 2005)

Bass (1985) describe este tipo de liderazgo a partir de los efectos que produce
el lider sobre sus seguidores. Los lideres con este tipo de caracteristicas
transformacionales generan cambios en sus seguidores partiendo de la
concientizacion sobre realizar un buen trabajo, ejecutando correctamente las tareas
asignadas y obteniendo resultados de calidad. Ademas, el lider incita a que los
seguidores trasciendan en sus intereses personales, es decir, se superen asi mismos y
a la vez cumplan con los objetivos que les plantea la organizacion, generando
confianza hacia su lider y aquel le brinde motivacién para lograr ain mucho méas de
lo que ellos esperan. A partir de estas propiedades se lo suele considerar mas amplio

y efectivo que el de tipo transaccional. (Lupano & Castro, 2005)

Estos lideres en vez de responder al autointerés inmediato de los seguidores
despiertan en ellos un alto conocimiento en temas claves para el equipo y la
organizacion, mientras que de esta manera aumentan la confianza de los seguidores
para que no tengan problema alguno de expresarse, es decir, progresivamente los
encaminan desde los intereses para la existencia hacia intereses para logros y

crecimiento. (Méndez, 2009)

Se considera ademas que el liderazgo transformacional comparado con el de

tipo carismatico es mucho mas amplio, de hecho, el liderazgo carismatico so6lo
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constituye uno de los componentes del liderazgo transformacional. A continuacién,

se detallaran cada uno de sus componentes:

a. Carisma: los lideres son tomados como modelos por sus seguidores,
es decir, ellos quieren imitarlos. Ademas, demuestran altos niveles de
conductas morales y éticas.

b. Inspiracion: los lideres inspiran y motivan a sus seguidores,
fomentando en ellos el espiritu de trabajo en equipo y proyectarse a
futuro.

c. Estimulacién intelectual: los lideres estimulan a sus seguidores a tener
ideas creativas e innovadoras todo a partir de cualquier interrogante
que surja.

d. Consideracion individualizada: los lideres prestan especial atencién a
las necesidades individuales de sus seguidores; el seguimiento es
personalizado, pero no visto como un control sino como una

orientacion. (Lupano & Castro, 2005)

El lider transformacional balancea su orientacion tomando en cuenta lo que
genera progreso Y el estado en que se encuentren sus seguidores, tal vez podrian ser
mas aspectos, pero esencialmente este tipo de lideres se orientan a la gente y piensa
que el éxito es el resultado de un trabajo que se realiza con total compromiso.
(Méndez, 2009)

Teoria de liderazgo transaccional

En esta teoria se asume que la gente se motiva por medio de los incentivos
que recibe y las llamadas de atencidn o castigos que se les atribuyan. Se piensa que
porque existe una clara cadena de mando estan obligados a trabajar bajo este régimen
transaccional. Esta teoria se da cuando las personas acuerdan a realizar un trabajo,
pero ceden toda la autoridad a su lider y éste a su vez les dird exactamente lo que
deben hacer. (Méndez, 2009)

El liderazgo transaccional, ademas de ser un estilo es un tipo de gestion de la
administracion ya que la atencion principal se encuentra en las tareas a corto plazo.

Posee varias limitaciones para que el trabajo sea creativo, basado en el conocimiento,
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expresivo, pero puede ser efectivo para situaciones que lo ameriten. Max Weber fue
uno de los fundadores de la sociologia moderna, el cual desarrollé esta teoria en el
afio 1947, teniendo como caracteristica principal, los aumentos de salario, beneficios

0 incentivos a quienes hayan realizado el mejor trabajo. (Grupo LRH, 2005)

Cabe recalcar que el lider transaccional es quién crea estructuras las cuales
necesitan de subordinados, quienes sigan al pie de la letra instrucciones y trabajan
bajo recompensas que los directivos les asignen. El trato (castigo) no siempre es
mencionado, pero los seguidores conocen bien de su existencia y no deben olvidar

los pardmetros de disciplina ya establecidos en su lugar de trabajo. (Méndez, 2009)

Ademas, el liderazgo transaccional se encuentra conformado por dos sub —

dimensiones:

a. Recompensa contingente: existe una interaccién entre lider y seguidor,
es decir, existen intercambios reciprocos. El lider identifica las
necesidades y crea una transaccion entre el grupo y las de cada
persona.

b. Manejo por excepcidn: el lider interviene solo cuando hay que realizar
cambios o correcciones en las conductas de los seguidores.
Generalmente son negativas y se interviene para que los objetivos no

se desvien de su curso. (Lupano & Castro, 2005)

El liderazgo transaccional, a pesar de que su centro esta en la transaccién o
contrato con el seguidor y que su principal objetivo es alcanzado Unicamente cuando
su desempefio esta acorde a las indicaciones de su lider, no siempre resulta ser malo
e imposible de utilizar, dado que puede ser factible donde se presenten
comportamientos acordes que requieran la aplicacion de esta forma de liderar. (Rozo
& Abaunza, 2010)

Teoria de liderazgo laissez-faire

El liderazgo laissez faire, puede ser conceptualizado de la siguiente manera:
lider que carece de compromiso con su organizacion. (Pacsi, Estrada, Pérez, & Cruz,
2014).
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Segin Martinez (2004) el lider laissez faire o liberal lo representa una
persona inactiva, aquella que evita la toma de decisiones y la supervision adecuada y
responsable de las actividades dentro de una organizacion, por lo cual no participa en
el grupo y otorga total libertad a sus miembros. No obstante, es un lider que
suministra los materiales necesarios y deja hacer su trabajo a sus empleados como

ellos piensen que este correcto.

En este tipo de liderazgo, el lider no marca los objetivos ni metas con
claridad, es ineficaz a la hora de resolver conflictos, los evita de cualquier manera, se
encuentra inactivo y su orientacion permanente es la de falta de responsabilidad, de
direcciéon al trabajo y de apoyo a sus seguidores. En varios estudios se han
relacionado y de manera constante negativamente a variables como satisfaccion,
efectividad, productividad, conexion grupal y esfuerzo extra entre otros. (Pacsi,
Estrada, Pérez, & Cruz, 2014)

Cabe recalcar que este tipo de lider se abstiene de guiar e interviene
Unicamente para proporcionar informacién cuando alguien de la organizacion se los
solicita, ademéas de ser el menos efectivo solo funciona con personal altamente
calificado. (Figuerola, 2010)

Teoria X

La teoria X esta basada en el antiguo criterio del garrote y la zanahoria y la
presuncion de mediocridad de las masas, aqui se asume que los individuos tienen
tendencia natural al ocio, es decir, no le gusta el trabajo y trata de evitarlo de
cualquier manera. De hecho, a las personas les gusta que les digan lo que tienen que
hacer ya que asi deslindan responsabilidad alguna, no tienen ambiciones de
superacion y solo buscan seguridad para ellos. En esta teoria se presentan dos
necesidades para la organizacion que son: la supervision y la motivacion.
(McGregor, 1960)

Adicionalmente, la teoria X destaca el tener una supervision estricta hacia los
trabajadores y la cadena de mando, ademas de motivacion para los subordinados
basada en recompensas casuales. Por lo tanto, los trabajadores que se mantienen en

constante supervision no tienen una buena relacion con su inmediato superior, ya que
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puede existir llamadas de atencidon consecutivas, falta de espacio al realizar su
trabajo, entre otras caracteristicas que hacen que se mantenga una distancia y por

ende una baja relacion laboral de calidad. (Sahin, 2012)

La teoria X refleja en si un estilo de direccion rigido, duro y autoritario, cuya
funcion es hacer que las personas trabajen dentro de pardmetros establecidos para
alcanzar los objetivos planteados por la institucion. En otros términos, lleva a las
personas hacer exactamente lo que la organizacion tiene planificado o quiere que
hagan, con independencia de sus opiniones y objetivos personales. La vision del

individuo segun este estilo de direccion seria:

a. Esun ser pasivo

b. Debe estar motivado por factores econémicos

c. Las relaciones humanas por ningn motivo deben intervenir en el
trabajo

d. El hombre es vago por naturaleza

e. Los objetivos del individuo son diferentes a los de la organizacién

f. El individuo es incapaz de poseer autodisciplina y autocontrol
(Crespo, Lopez, Pefia, & Carrefio, 2001)

Esta teoria alberga un conjunto de supuestos sobre los individuos los cuales
son: supone que los trabajadores se inclinan hacer lo menos posible en su lugar de
trabajo, tienen poca ambicidn, poseen una actitud negativa y evitan adoptar cualquier

tipo de responsabilidad. (Alecoy, 2008)
TeoriaY

Segun McGregor (1960) La teoria Y, se caracteriza por considerar al
trabajador como el activo mas importante de la organizacion, poseen caracteristicas
como el ser personas optimistas, dinamicas y flexibles. Se cree ademas que este tipo
de lideres disfrutan su trabajo al cien por ciento tanto fisico como mental y esa
energia la emanan hacia sus seguidores. Poseen la habilidad para resolver cualquier
tipo de problemas de forma creativa, pero en muchas organizaciones es
desaprovechado ya que se les fija normas y reglas que deben seguir a la perfeccion,

dejandolos sin libertad al momento de laborar.
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Por su parte, esta teoria manifiesta un sistema de direccién participativo y
democrético, en el cual la autoridad no se basa Unicamente en aquella que da el
puesto, sino que, ademas surge una autoridad personal, es decir, en la que aparece la

figura del lider. La vision del individuo segun esta teoria es:

No es un ser pasivo

a.
b. Laamenazay el castigo no es lo Unico que motiva

o

El realizar un esfuerzo mental o fisico es algo natural

e

El individuo no es contrario a los objetivos de la organizacion
e. Las potencialidades humanas estan parcialmente utilizadas (Crespo,
Lopez, Pefia, & Carrefio, 2001)

Esta teoria tiene un enfoque humanista, es decir, el nivel de compromiso del
personal de la organizacion es muy superior y proporcional a la magnitud de las
recompensas 0 incentivos asociados con los logros; bajo ciertas condiciones, las
personas no solo aprender aceptar su recompensa por un trabajo bien realizado sino
también buscan més responsabilidad por el simple hecho de que se sienten capaces
de asumirla. En contraste esta teoria hace hincapié en la autodireccion, la integracion

de necesidades individuales y requerimientos organizacionales. (Alecoy, 2008)
Teoria de rasgos “el lider nace, no se hace”

La Teoria de los rasgos establece que “El liderazgo es algo innato: se nace
lider”. La preocupacion en si era la identificacion de los rasgos que son aspectos
especificos de la personalidad y caracteristicas fisicas o intelectuales que van a

distinguen a los lideres de los que no lo son. (Castafio, 2013)

Formulada a principios del siglo XX, determinaba que hacia grandes a
ciertos hombres, es decir, con especificas caracteristicas podrian ser mas importantes
unos que otros. Su enfoque estaba en identificar cualidades innatas poseidas por
grandes lideres politicos, militares y sociales. Se pensaba ademas que los individuos
ya nacian con esas caracteristicas. Asi esta teoria se centra inicamente en los lideres
(sus rasgos) y no en los seguidores. Por lo tanto, las organizaciones conseguiran mas

resultados si colocan a personas con ciertos perfiles innatos, es decir, en lo que son
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buenos, remarcando que los lideres son aquellos individuos que estan al frente.
(Gioya & Rivera, 2008)

Esta se nutre de las diferentes teorias de la personalidad, identificando las
diferencias individuales, atributos y los rasgos caracteristicos, todo dirigido al perfil
del lider como inteligencia, intuicion, energia, tolerancia, madurez, altos niveles de
confianza, entre otros; que ayudaran a solventar cualquier demanda imprevista.
(Losilla, 2017)

Teoria de la malla gerencial

Segln estudios realizados por (Blake & Mouton) elaboraron una rejilla o
malla gerencial en la que se pueden identificar hasta 81 estilos de liderazgo
diferentes dependiendo de la conducta del lider. (Esther, 2010). Ademas, no muestra
los resultados producidos sino mas bien, factores dominantes en el pensamiento de

un lider todo con respecto a la obtencion de resultados.

Es una manera de representar graficamente todas las posibilidades de estilo de
liderazgo y de visualizar como los estilos se comparan unos con otros. EI GRID
identifica los intereses del lider y le ayuda ver como interacttan, especificando cinco
estilos posibles de liderazgo o teorias que se destacan con claridad y se presentan en

la matriz, que se conoce con el nombre en inglés como "GRID". (Flores, 2006)

Su principal objetivo es lograr que la supervision obtenga la méas alta
participacion, es decir, debe existir un compromiso con los propésitos de la
organizacion, desde el nivel directivo alto hasta los inferiores (grupos operativos).
Este modelo afirma que cualquier persona que trabaja por una organizacion tiene
asignadas responsabilidades, unas orientadas a las tareas, es decir, lograr resultados,
y otras hacia las personas, es decir, interés por la gente. (Rodriguez & Vazquez,
2004)

El enfoque de esta teoria es definir los estilos de liderazgo; cuyo supuesto
principal es mostrar la importancia de los administradores a las variables objetivo
(produccion) y a las personas (o relacion). Especificando, la malla o rejilla gerencial

se compone de dos dimensiones:
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a. El enfoque por las tareas: intensidad con la cual el lider se preocupa
por el rendimiento y logro de objetivos, haciendo énfasis en calidad,
volumen de produccidn y eficiencia en realizar las tareas asignadas
dentro de la organizacion.

b. El enfoque por las personas: intensidad con la cual el lider se
preocupa por el bienestar de sus empleados en la institucion. En esta
dimension se toman en cuenta elementos como: crear buenas
condiciones de trabajo, relaciones agradables, confianza, que el
empleado alcance su compromiso personal y logre sus metas,

identificarse con la organizacion, etc. (Alecoy, 2008)
Teoria liderazgo situacional

La teoria de liderazgo situacional nace del estudio de la conducta que poseen
los lideres en circunstancias diversas, esto como apoyo a los directivos en el
diagnostico de cada situacion caracteristica que necesite la organizacion. Esta teoria
se basa en dos variables: cantidad de direccion (conducta de tarea) y cantidad de
apoyo socioemocional (conducta de relacion) que el lider debe proporcionar todo con

respecto al nivel de madurez de sus seguidores. (Hersey & Blanchard, 1970)

Esta teoria ha despertado gran interés porque recomienda un tipo de liderazgo
dinamico y flexible, mas no estatico. Sin embargo, hay que estar en constante
evaluacion en términos de motivacién, capacidad y experiencia de los seguidores, a
fin de determinar la combinacién de estilos adecuados. En el caso de que no sea el
adecuado, segun Hersey y Blanchard, no sélo los motivara, sino que los llevara a la
madurez. Por consiguiente, el lider que lo aplique aumentara su nivel confianza y les

ayudara a que los objetivos se logren con mayor eficacia. (Méndez, Blogspot, 2009)

Otras variables de analisis son madurez o disposicion, consideradas en
relacién con la tarea que se haya designado, estas variables son resultado de la
experiencia y/o la educacion que posea el lider. Adicionalmente, las metas y
conocimientos de los seguidores son esenciales para poder determinar el estilo

adecuado de liderazgo efectivo. (Vifiuela, 2016)
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Considerando la relacion que tiene un lider con su seguidor se puede
comparar con la relacién de un padre e hijo, son similares, los dos superiores lider y
padre siempre van a querer lo mejor para su seguidor e hijo. En esta teoria los lideres
deben actuar como el progenitor, es decir, renuncian al control todo para que su hijo
se vuelva mas responsable y adopte la madurez necesaria. Aclarado esto, la teoria
tiene un atractivo inmediato ya que reconoce la importancia de los seguidores, lo que
ellos necesitan, lo que piensan, lo que opinan y por su parte los lideres pueden

compensar ciertas falencias que para ellos sea necesario. (Robbins, 2004)

2.2.2. Teorias de clima organizacional

El clima organizacional ocupa un lugar importante en la gestion de las
personas, para saber especificamente el entorno en el que se desarrollan. En los
ultimos afios el objeto de estudio se ha centrado en diferentes sectores y tamafios de
empresas las cuales cada dia se esfuerzan por identificar este clima usando varios
instrumentos de medidas o consultores externos y/o internos que aportaran para

conocerlo y darle el tratamiento adecuado. (Méndez Alvarez, 2006)

El clima organizacional en la actualidad es considerado como un elemento
clave en el proceso empresarial, debido a que su estudio determina factores que
afectan directamente en la organizacion pueden ser positivos y negativos, pero estos
ademas podran mejorarse con la aplicacion de una estrategia adecuada. (Solarte,
2009)

Consecuentemente el clima organizacional también es considerado como el
conjunto de factores materiales e inmateriales, distinguiendo las caracteristicas
propias de una poblacién en un entorno en especifico de esta manera se determinara
la forma en la que los individuos se relacionan entre si. (Salazar, Guerrero, Machado,
& Cafiedo, 2009)

Teoria de Likert

Debido a la relacion que existe entre motivacion y clima organizacional se

considera que las teorias de motivacién son las mismas que sustentan el clima, sin
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embargo, esto no es cierto. Mediante estudios realizados se evidencia que varios
autores basan sus investigaciones en la teoria propuesta por Likert, la cual permite
tener una mejor comprension sobre los tipos de clima que pueden llegar a surgir en la

organizacion. (Ramos D. , 2012)

Brunet (2011) por su parte afirma que Rensis Likert fue un investigador muy
conocido en el mundo especificamente por la aplicacion de trabajos en el area de
psicologia organizacional, se especializo en la elaboracion de cuestionarios e
investigaciones sobre procesos administrativos es ahi donde gran parte de

instituciones toman como referencia sus trabajos.

Segln Likert (1961-1974) el comportamiento que adoptan los empleados es
causado, en parte por el ambiente organizacional que perciben y el comportamiento
administrativo, ademas de su percepcién individual, informacién variada,
capacidades y valores. La reaccidon de estos individuos esta en funcion de como
perciben las cosas, es decir, como las miran y no con realidad objetiva. Si la realidad
influye sobre la percepcion, es ésta la que determinara el tipo de comportamiento que

una persona esta por adoptar. (Martinez M. d., 2003)

Likert (1961-1974) en su estudio menciona dos tipos de variables

pertenecientes a las dimensiones del clima organizacional, estas son:

Variables intermediarias, reflejan el estado interno de la empresa tomando en
cuenta aspectos como motivaciones, objetivos, actitudes, comunicacion eficaz y
toma de decisiones. Estas variables son las constituyen los procesos organizacionales

de una empresa.

Variables dependientes, reflejan los resultados alcanzados por la
organizacion, se podria decir en un entorno externo como, productividad, egresos de

la empresa, ganancias y pérdidas. (Martinez M. d., 2003)

Teoria de Litwing y Stringer

En el articulo publicado en la revista de negocios de Harvard en 1968 Litwin
y Stringer mencionan que el clima organizacional es un factor estable de la cultura

organizacional que tiene la capacidad de influir directamente en los miembros de las
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organizaciones y por ende afecta positiva 0 negativamente el comportamiento y
desempefio de los trabajadores. Ademas, sefiala que el clima organizacional puede
ser medido por las dimensiones del mismo desde un punto de vista perceptual ya que
el clima se basa en la percepcion subjetiva de los trabajadores de la organizacion.
(Litwin & Stringer, 1968)

Litwin y Stringer (1968) estructuran al clima organizacional como un factor

empresarial que permite:

a. Analizar los motivadores y ejes de conducta de los trabajadores
b. Hacer més entendible los problemas conductuales de los trabajadores

c. Caracterizar la influencia del clima general de la organizacion a partir de

los climas especificos de cada area

d. Analizar a la historia, tradicion y tipo de liderazgo como causales de la

apreciacion del clima organizacional por cada trabajador.

e. Evaluar el clima organizacional bajo caracteristicas subjetivas ya que

inconscientemente afectan a los trabajadores

En dicho estudio el clima organizacional se encontré como un aspecto ciclico
con fases en las que decae y afecta a los trabajadores y retorno a niveles normales en

variaciones sumamente rapidas.

Tipos de clima organizacional. De acuerdo con el grado de motivacién de
los entes de la organizacion Litwin y Stringer (1968) clasifican al clima

organizacional en:

Clima autoritario: Clima negativo en el que el poder esta centralizado en los
niveles jerarquicos altos y no se considera el bienestar de los trabajadores de los

niveles bajos conllevando a una baja productividad y aun peor satisfaccion.
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Clima amistoso: Clima en el que la satisfaccion laboral es buena junto con
una motivacion de camareria alta lo que conlleva a un clima bueno entre compafieros
de trabajo, pero no los impulsa a ser altamente productivos o esforzarse mas de lo

necesario.

Clima de logro: Clima en el que la motivacion al logro laboral es alta junto
con una satisfaccion laboral muy aferrada a los trabajadores y la camareria es muy
buena con llevando a un alto desempefio individual que impulsa el del grupo siendo

asi muy orientados a la productividad.

Estos diversos tipos de clima organizacional influyen en el clima global de la

organizacion ya que cada area de la misma puede tener un distinto tipo.
Dimensiones de clima organizacional.

Segun Litwin y Stringer (1968) el clima organizacional posee 9 dimensiones
interrelacionadas que conllevan a la apreciacion general del clima de las

organizaciones por su conjunto de empleados. Estas dimensiones son:

Estructura: Es la forma en que los trabajadores asimilan la normativa de la
empresa, sus procedimientos y burocracia de los mismos que afectan el transcurso

normal de sus actividades.

Responsabilidad: Es la percepcion de los trabajadores acerca de su
autonomia para tomar decisiones de su laborar diario y no tener una supervision

exagerada mal entendida como desconfianza en las capacidades del trabajador.

Recompensa: Representa la apreciacion de los trabajadores de haber sido
bien distinguidos por su buen desempefio en el trabajo y la calidad del castigo por

alguna equivocacion en el mismo.

Desafio: Corresponde al grado en que los trabajadores son impulsados a
esforzarse por conseguir un logro bajo la aceptacién de riesgos calculados y asi

alcanzar metas pre establecidas.
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Relaciones: Es la percepcion de los trabajadores de la camareria existente
entre ellos y con sus jefes de tal manera que el estrés sea minimo debido a relaciones

personales en el trabajo.

Cooperacion: Constituye la forma en que el comportamiento dentro de la
empresa impulsa a que los trabajadores se ayuden entre si de manera proactiva y

asertiva.

Estandares: Simboliza la metodologia de la empresa para impulsar el
rendimiento de sus trabajadores y como evallan el desempefio de estos dentro de un

periodo de tiempo determinado.

Conflictos: Es el conjunto de caminos que toma la empresa para solucionar
discrepancias entre trabajadores o con sus jefes de tal manera que no se tema
enfrentar las ideas para consensuar una solucion que satisfaga a ambas partes

involucradas y por supuesto a la empresa.

Identidad: Constituye el sentimiento de pertenencia de los trabajadores con
su organizacion ya que se comparten objetivos y se estimula la alta productividad

puesto que si una parte consigue alcanza sus metas entonces la otra también.

Teoria Estructuralista

El clima organizacional se origina desde las caracteristicas propias del
contexto del trabajo siendo estas meramente objetivas, tales como: el tamafio de la
organizacion, la metodologia de toma de decisiones (centralizacion), tecnologia,
normas de comportamiento y niveles jerarquicos entre otros. (Martin, 2000)

Martin (2000) enuncio que el clima organizacional desde el punto de vista
estructuralista no niega la existencia de la forma de ser de los empleados, sin
embargo, toma en cuenta solo los aspectos objetivos para poder determinar el
funcionar de dicho clima dentro de las organizaciones dejando de lado los aspectos

subjetivos de cada ente que conforma la empresa.

Dentro de esta teoria se resalta las estructuras de autoridad puesto que el

clima organizacional depende mucho de motivacion de los empleados para ascender
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en puestos jerarquicos y cuanta participacion se les otorga a aquellos que estan en los
ultimos niveles. Ademas, se hace énfasis en las actividades que se realizan y la
asignacion de las mismas de acuerdo a la autoridad puesto que los empleados no
consideran correcto esforzarse mas que su jefe y recibir una retribuciébn menor.
(Arano, Escudero, & Defin, 2016)

Teoria Humanista-critica

Martin M. (2000) dentro de esta teoria del clima organizacional aborda al
mismo desde el punto de vista subjetivo en el cual las percepciones de los integrantes
de la organizacion son las que reflejan el verdadero clima organizacional de la
empresa representando la calidad de las interacciones entre las distintas areas de la

organizacion y sus respectivos integrantes.

Dentro de la teoria humanistica-critica se explica que el clima organizacional
es un concepto integral que comprende los aspectos subjetivos de comportamiento de
las personas dentro de la organizacion y por ende de toda la organizacion, estos
aspectos son: actitudes subyacentes, valores, normas, sentimientos y empatia entre

otros aspectos que los empleados poseen frente a su organizacion. (Martin, 2000)

Los ejes fundamentales para el clima organizacional en la presente teoria son:
el comportamiento individual y grupal, motivacion y logro en cuanto a conformidad
y por acciones correctivas. Todos estos ejes mencionados previamente estan
entrelazados por la estructura de valores que se maneja en la organizacién. (Arano,
Escudero, & Defin, 2016)

Teoria de Mario Martin Bris

Partiendo de trabajos previos tanto de Likert (1961) y de Brunet (1987) en los
que se mencionan cuatro factores fundamentales del clima organizacional Mario
Martin desarrollo la teoria en la que combina de distintas variables y las hace

interactuar entre si. (Martin, 2000)
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Dichos factores fundamentales son:
a. Contexto, tecnologia y estructura
b. Posicion jerarquica del individuo y remuneracion
c. Factores personales: personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion

d. Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los subordinados,

los colegas y los superiores

Las variables que relaciona con los factores previamente mencionados son:

a. Causales: Las variables causales son independientes y fijan la

evolucion de la organizacién y sus resultados obtenidos

b. Intermedias: Las variables intermedias diagnostican el estado de la

organizacion en cuanto a bienestar de sus empleados

c. Finales: Las variables finales son dependientes y reflejan los

resultados alcanzados por la organizacion

Martin (2000) analizando y combinando las variables y factores previamente
mencionados categoriza al clima organizacional bajo dos tipificaciones y cada una de

esta cuenta con dos subsistemas:

Clima de tipo autoritario
a. Sistema I: Autoritarismo explotador

En este tipo de clima organizacional las autoridades no confian en sus
empleados desvinculandolos de la toma de decisiones y delegandoles solo la

ejecucion.
b. Sistema Il: Autoritarismo paternalista

En el presente clima organizacional la direccion de la empresa tiene confianza
condescendiente en los empleados tomando la mayor parte de decisiones en los

puestos altos y muy pocas se toman en los niveles bajos.
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Clima de tipo participativo
a. Sistema I11: Consultivo

El clima organizacional de tipo participativo presenta confianza en todos los
empleados tomando decisiones generales en la cima, pero los empleados pueden

tomar decisiones especificas en los niveles inferiores
b. Sistema IV: Participacion en grupo

En el ultimo tipo de clima organizacional, el de participacion en grupo, la alta
direccién tiene una confianza total en los empleados descentralizando la toma de

decisiones por toda la organizacion integrando a cada nivel.
Teoria Institucional

La teoria institucional del liderazgo trata sobre el analisis del mismo desde el
punto de vista de las organizaciones, es decir deja de analizar al liderazgo en grupos
de cualquier indole y evalua sus efectos en las instituciones. (Caparas & Chinchilla,
2000)

El lider institucional es la persona que tiene como objetivo promover y
cimentar los valores de la organizacién en cada uno de sus empleados siempre
velando por la integridad de la empresa y sus valores. La diferencia entre el liderazgo
institucional con los demas es que el resto de liderazgos buscan mejorar la
interaccion humana facilitando la comunicacion para que se sientan bien consigo
mismos Yy por ende con el resto mientras que el lider institucional pretende alcanzar
los mejores resultados de productividad y aprendizaje para mejorar los resultados e

incluso cambiar la estructura organizativa. (Caparas & Chinchilla, 2000)
Buenas practicas de Gobierno Corporativo

Una buena practica de los principios de gobierno corporativo beneficia a las
organizaciones en la reestructuracion de su gestion de recursos para obtener mejores
resultados y por ende mejorar relaciones con accionistas, socios y la empresa en
general. (Deloitte, 2014)
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Debido a la gran cantidad de leyes y lineamientos legales nacionales e
internacionales el gobierno corporativo ha tomado fuerza en instituciones tanto
publicas como privadas. Los modelos de gestion implementados por las empresas
deben ser coherentes y brindar soporte entre si para poder evaluar el rendimiento
mediante indicadores que al mismo tiempo sugieran medidas correctivas tanto en

aspectos estratégicos como operativos. (Deloitte, 2014)

El gobierno corporativo se lo puede definir como una forma de gestion
sostenible en las que las instituciones procuran realizar sus actividades de forma
transparente y eficiente. Su principio fundamental radica en la cohesion entre los
distintos departamentos de la organizacion para alcanzar el desarrollo deseado con el

lineamiento de su ética, valores y competitividad. (Garzon G. , 2017)
Teoria de las ocho dimensiones

Koys & Decottis (1991) sefialan que estudiar los climas en las diferentes
organizaciones no ha sido una tarea facil, debido a que se trata de un fenémeno
complejo y con maltiples niveles; por ejemplo, la bibliografia existente debate sobre
dos tipos de clima: psicologico y organizacional. ElI primero se estudia a nivel
individual, mientras que el segundo se estudia a nivel organizacional, como su
nombre lo indica. Ambos aspectos del clima son considerados fenémenos
multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los
empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion.

Por lo tanto, se establecieron una serie de dimensiones que ayudaran a definir

el modo de percepcidn del clima laboral, siendo las siguientes:

e Autonomia: Percepcion del trabajador sobre la autodeterminaciéon y
responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a
procedimientos del trabajo, metas y prioridades.

e Cohesion: Percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro de la
organizacion, la existencia de una atmdsfera amigable y de confianza y
proporcion de ayuda material en la realizacion de las tareas.

e Confianza: La percepcion de la libertad para comunicarse abiertamente
con los superiores, tratar temas personales o sensibles con la confidencia

suficiente de que esa comunicacion no sera violada o usada en contra.
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e Presion: Percepcién que existe con respecto a los estdndares de
desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea.

e Apoyo: Percepcion que tienen los miembros sobre el respaldo y tolerancia
en el comportamiento dentro de la institucion, ademas del aprendizaje de
los errores, por parte del trabajador, es decir, sin miedo a la represalia de
Sus superiores 0 comparieros.

e Reconocimiento: Percepcion de los miembros con la organizacion, en
relacion con la recompensa que reciben, por su contribucion a la empresa.

e Equidad: La percepcion que los empleados tienen, acerca de si existen
politicas, reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion.

e Innovacion: Percepcion acerca del &nimo que se tiene para asumir riesgos,
ser creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en donde tenga poco o nada

de experiencia. (Koys & Decottis, 1991)

2.3. Fundamentacién conceptual

Liderazgo

El liderazgo se define como el eje central de cualquier grupo de éxito, ya sea
empresarial o de otra naturaleza ya que es el liderazgo el que les ayuda a obtener
nuevas perspectivas del futuro, e incluso plantear nuevas metas junto con las
estrategias para conseguirlas. Una caracteristica basica del liderazgo es su capacidad

de coordinar e incidir en los miembros de la empresa. (Mejia, 2016)

El liderazgo se puede comparar con un motor, ya que impulsa a las empresas
a cambiar la forma en que actualmente laboran, para alcanzar las metas que mejor
identifiquen su mision y vision asignando tareas de tal manera que se aproveche el

talento humano de cada colaborador en la empresa. (Ayuso, 2013)

Lider

La persona que es un lider es aquella persona que tiene en mente el cambio,

por lo que las cualidades necesarias para un lider es tener una gran voluntad, y ser
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una persona dispuesta a tomar riesgos. El lider en una organizacion es la persona que
se encuentra continuamente controlando los procesos y productos terminados

mientras busca maneras de mejorarlos. (Gomez R. , 2008)

El lider se define como la persona que ocupa la posicion en una organizacion
que le permite influir en los otros miembros segin sus ideales para alcanzar un
objetivo; esta persona se encarga de coordinar y dirigir a sus seguidores para alcanzar

los objetivos planificados. (Zayas & Cabrera, 2006)

Coaching

El coaching es un conjunto de procesos y técnicas que permiten brindar ayuda
a las personas 0 a una organizacién en general para fortalecer debilidades en cuanto
al conocimiento de los procesos que se ejecutan inicialmente con el fin de
mejorarlos. El coaching pretende potenciar las capacidades de una persona para que
su desempefio crezca. (Yuste, 2012)

Lider autoritario

Este tipo de lider retne todo el poder y la toma de decisiones. Este tipo de
liderazgo es de carécter unidireccional y esto se debe a que los seguidores deben
acatar las decisiones que lider les comunica. (Murillo, 2006)

El lider autoritario es aquel que dicta un mandato esperando que se sigan sus
instrucciones al pie de la letra. La obediencia que obtiene de sus seguidores la
consigue mediante métodos de recompensa y castigo. Ya que es el lider quien toma
las decisiones es este el responsable de todas las consecuencias puesto que no solo
decide la meta sino que también controla y motiva. El lider autocratico o autoritario
tiene la firme creencia de que es la Unica persona apta para tomar una decisién
trascendental ya que sus subordinados no son capaces, inclusive llega a pensar que

los subordinados necesitan que alguien tome decisiones por ellos. (Soto, 2014)

Liderazgo indiferente

El lider indiferente tiene como caracteristica principal ser permisivo ya que

brinda rienda suelta a los colaboradores, en este tipo de liderazgo no se define los
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objetivos o la ruta dptima para alcanzarlos, tampoco se le da importancia a las
normas de trabajo que rigen las tareas asignadas. Las directrices de los trabajos no
siempre son establecidas por el lider, sino que este solicita que personas con mayor
experiencia o experticia las impongan e inclusive el proceso de toma de decisiones se

basa en los mismos pardmetros. (Manchola, 2008)

Lider social

El lider social se caracteriza por ser participativo y orientado a generar
bienestar en las personas que trabajan en la empresa inclusive poniendo a este
principio por encima de las tareas, actividades y objetivos. El proceso de la toma de
decisiones es comunal, Gsea realizado por consenso, y es por ello que siempre se
tiene en consideracion las opiniones o ideas de los colaboradores, especialmente de
los implicados o afectados por las decisiones previamente mencionadas. (Manchola,
2008)

Pérez (2016) menciona que, un lider social es la persona que puede asumir la
responsabilidad de dirigir a toda la organizacion al cumplimiento de sus metas sin
comprometer el bienestar de los integrantes de la misma, sino que es su maxima

prioridad

Liderazgo democratico

El lider democratico es aquel que destina obligatoriamente el tiempo
necesario para compartir con sus empleados y hacerlos participes de la toma de
decisiones. El lider democréatico asegura que las decisiones sean las mejores para el
grupo con la participacion de todos los seguidores en el proceso de decision, y asi es
como consigue el bienestar de la mayoria de trabajadores en una organizacion.

(Noriega, Estilos de liderazgo, 2015)

Fomenta la participacion de todos los trabajadores dejando que estos
establezcan sus metas siempre y cuando se alineen con las de la compaiiia, al mismo
tiempo de que los capacita para la toma de decisiones para alcanzar el bienestar
comdan. (Soto, 2014)
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Zona de confort

Es el entorno 0 ambiente en el que desarrollan actividades que ya se dominan
y en las que nos sentimos comodos al saber el proceso que conllevan, ademas de no
realizar el mayor esfuerzo ya que éstas pueden ser un hébito. Esta zona puede
depender de aspectos como la gente que nos rodea, uno mismo o simplemente
casualidad. (Aymerich, 2015)

Clima organizacional

El clima organizacional est4 constituido por el ambiente interno de carécter
psicolégico que caracteriza a cada empresa. La definicion de clima organizacional
implica aspectos diferentes del entorno de las organizaciones que se interrelacionan
con diferentes intensidades, estos aspectos pueden ser por ejemplo el tipo de
organizacion, la tecnologia usada y las politicas internas entre otros; ademas de los
factores socio econdémicos de sus integrantes que influencian en el trato con las
demas personas que trabajan en la empresa y forman parte de la cultura de la misma
(Garcia & Ibarra, 2016)

Por clima organizacional se entiende el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la

organizacion y que influyen sobre su conducta. (Clerc, Saldivia, & Serrano, 2006)

El clima organizacional se caracteriza como la cultura organizacional, con
ello relaciona el concepto con los componentes de cultura y permite delimitar

distintas subculturas dentro de la organizacion. (Ramos D. , 2012)

Estructura organizacional

Estructura organizacional es la manera en que una empresa o entidad
distribuye su talento humano bajo ciertas limitantes tales como el lugar o el tiempo.
Se afirma que una estructura organizacional existe como tal cuando sus elementos se
unen para formar uno solo con nuevas caracteristicas que representan al todo. (Kersh,
2007)
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La estructura organizacional es la representacion integral de las formas en las
que una organizacion divide sus actividades en distintas areas afines y coordinadas.
Con frecuencia la estructura organizacional es retratada en un organigrama y este a
su vez muestra las relaciones entre las distintas unidades de negocio y las lineas de
autoridad. (Hitt, Black, & Porter, Administracion, 2006)

Buenas practicas

Las buenas préacticas son equivalentes al término anglosajon best practice
(mejores préacticas) que hace referencia a algo que funciona, es decir, algo que ha
generado los resultados esperados. (Sanchez, y otros, 2014)

Una practica es considerada dentro de la metodologia de las “buenas
practicas” cuando se ha comprobado que genera resultados positivos y ayuda al
alcance de los objetivos a tal punto que incluso se la sugiere como una metodologia
para futuras acciones que requieran los mismos resultados. Las buenas practicas son
una serie de pasos que ya fueron puestos en practica y pasaron por su debido proceso
de validacion que al ser repetida genera lo deseado, por lo que debe ser compartida
para que otras empresas las implementen. (Grupo FAQ, 2015)

Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es el conjunto de conductas, actos y
actitudes que los empleados de una organizacion muestran dentro de su vida laboral,
el comportamiento organizacional posee 3 ejes fundamentales que son considerados
determinantes para los empleados: productividad, ausentismo y rotacion de puestos.
(Robbins, 2004)

El comportamiento organizacional es el resultado de la influencia que ejercen
ciertas fuerzas en la conducta de los empleados de una organizacion ya que dentro de
esta los trabajadores entablan relaciones sociales con sus semejantes, pero al mismo

tiempo son relaciones laborales. (Endara, 1998)

Asignacion de actividades por responsabilidad

La asignacion de actividades corresponde a las decisiones relacionadas con

las tareas a desempefiar para ofrecer bienes y servicios en una organizacion, es decir,
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la asignacion de actividades corresponde a la definicion de procesos con sus
responsables y suministros para obtener un producto previamente establecido.
(Iborra, Coscollar, Dolz, & Ferrer, 2014)

Cultura organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de patrones que un grupo posee en
torno a sus percepciones, formas de pensar y sentir para lidiar con los problemas que
se les presenta. Estas reacciones frente a estimulos internos o externos se han

inventado, descubierto o desarrollado. (Véazquez, 2013)

Desvinculacion organizacional

La desvinculacién organizacional es un proceso en el cual se finaliza el
contrato o se despide a uno o varios colaboradores de una empresa originada por una
mala adecuacion del trabajador al clima organizacional 0 poco compromiso con sus
labores dentro de la organizacion y por ende de toda la organizacion. La
desvinculacion también puede originarse por cambios en la estructura
organizacional, pero hay que tomar en cuenta que para eliminar un puesto frente a

otro evallan el desenvolvimiento del colaborador afectado. (Pifia, 2013)

Descentralizacion organizacional

La descentralizacion organizacional se refiere a la transferencia de
responsabilidades a niveles subalternos para aligerar los procesos de la alta direccion

y de esta manera volverse mas eficientes en la ejecucion de procesos. (Letelier, 2012)

Desempefio organizacional
El desempefio Organizacional esta estrechamente relacionado desde el punto
de vista financiero con el posicionamiento en el mercado, margenes de utilidad,
rendimiento del capital y crecimiento en ventas entre otras. En cambio, desde el
punto de vista subjetivo el desempefio organizacional esta relacionado con las metas
logradas y la cantidad de recursos empleados para alcanzarlas (Rodriguez, Retamal,
Lizana, & Cornejo, 2011)
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Inteligencia emocional

Es la capacidad natural que tenemos los seres humanos para gestionar
nuestras emociones a fin de adaptarnos a las circunstancias de nuestro entorno;
capacidad que podemos mejorar mediante la practica y la reflexion. Ademas, esta
inteligencia consiste en el funcionamiento armonico entre el cerebro emocional y
racional. (Guilera L. , 2006)

La inteligencia emocional seria la capacidad de percibir y expresar emociones
asimilandolas en el pensamiento, al mismo tiempo involucra entender y razonar con
y desde las mismas, regulando estas emociones en uno mismo y en los demas.
(Roche, 2004)

Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es un estado emocional de los colaboradores de una
organizacion con respecto a la empresa en la que laboran en base a evaluacion
perceptuales del clima organizacional en el que laboran generando diferentes
actitudes hacia su trabajo y la productividad alcanzada en el mismo. (Rodriguez,
Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011)

Capital Humano

Segun Keeley (2007) el capital humano comprende el conjunto de
conocimiento, competencias y otros elementos de los trabajadores pertenecientes a
cierta institucion, y que resultan notables al giro del negocio de la misma. Ademas, el
capital humano no toma en cuenta solamente la propiedad intelectual inicial de los
colaboradores, sino que también considera las inversiones anteriores en educacion,
formacion en el trabajo, y otros elementos que ayuden a los trabajadores a ser mas

productivos.



2.4. Sistemas de variables

Tabla 1.

Variables de estudio
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Independientes Dependientes

Categorias de las variables

Liderazgo

Clima
Organizacional

Liderazgo:
e Liderazgo centrado las personas
(Country Club)
e Liderazgo centrado en personas y
tareas (Lider de Equipo)
e Liderazgo medianamente centrado en
tareas y personas (Equilibrado)
e Liderazgo no centrado en tareas ni
personas (Indiferente)
e Liderazgo centrado en las tareas
(Autoritario)

Clima organizacional:
Autonomia
Cohesion

Confianza

Presion

Apoyo
Reconocimiento
Equidad

Innovacion

Fuente: Inductive Measures of Psychological climate y Estrategia para el cambio organizacional
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2.5. Hipotesis

a)

El liderazgo de tipo Indiferente genera un clima organizacional percibido
como bueno por los trabajadores de las medianas y grandes empresas

manufactureras del cantén Quito

b) El liderazgo de tipo Club campestre genera un clima organizacional percibido
como bueno por los trabajadores de las medianas y grandes empresas
manufactureras del cantén Quito

c) El liderazgo de tipo Equilibrado genera un clima organizacional percibido
como bueno por los trabajadores de las medianas y grandes empresas
manufactureras del cantén Quito

d) El liderazgo de equipo genera un clima organizacional percibido como bueno
por los trabajadores de las medianas y grandes empresas manufactureras del
canton Quito

e) El liderazgo de tipo Autoritario genera un clima organizacional percibido
como bueno por los trabajadores de las medianas y grandes empresas
manufactureras del cantén Quito

Liderazgo centrado | Autonomia
las personas
(Country Club)
Cohesion
Liderazgo centrado
en personas y tareas
(Lider de Equipo) Confianza
Liderazgo -
medianamente Presion
centrado en Liderazgo | | Clima
personas Yy tareas organizacional
(Equilibrado) Apoyo
Liderazgo no
centrado en tareas y Reconocimiento
ni personas
(Indiferente)
| Equidad
Liderazgo centrado
enlastareas ) —
(Autoritario) Innovacion

Figura 2 Elaboracion de hipétesis
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque de investigacion Cualitativo

El enfoque cualitativo se fundamenta en procesos inductivos en los cuales se
describe la realidad observada y se generan perspectivas teoricas postulando asi que
la realidad es producto de la interpretacion de los objetos de estudio donde convergen
las realidades de cada uno. (Hernandez, 2014)

En el enfoque cualitativo la recoleccion de datos se influye por las
experiencias de la poblacion de estudio y el analisis de la informacion obtenida no se

limita a un andlisis meramente estadistico. (Hernandez, 2014)

Basado en los conceptos previamente mencionados en este estudio se aplico
un enfoque cualitativo debido a que se analiz caracteristicas principales como
personalidad, trabajo en equipo, ejecucion de actividades, relaciones con los
empleados, organizacion, delegacion de responsabilidades, entre otras
particularidades que tienen los lideres en las diferentes empresas y como influyen
éstas en el clima organizacional de la misma, pudiendo determinar exactamente el
tipo de lider que esta a cargo y el resultado que generd en sus empleados para que

ellos cumplan las metas planeadas.

3.2 Tipologia de investigacion
3.2.1 Por su finalidad Aplicada

La investigacion aplicada pretende generar conocimientos que se aplican
directamente a los problemas de la sociedad o de los sectores productivos de la

economia. (Lozada, 2014)

Para tal efecto esta investigacion tiene un caracter aplicado, ya que se
identificd la incidencia de los distintos tipos de liderazgo en el clima organizacional,
de esta manera se establecio las pautas adecuadas para conocer cuales son los
elementos que requieren reforzamiento o recomendaciones que ayuden a mejorar el
clima organizacional de las medianas y grandes empresas reduciendo asi la

desvinculacion del talento humano.
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3.2.2 Por las fuentes de informacion Mixto

La recoleccion de los datos estd encaminada a proveer un mayor
entendimiento de los significados y experiencias de las personas. Cabe sefialar que la
recoleccion de datos no se inicia con instrumentos preestablecidos, sino que el
investigador comienza a aprender por observacion y descripciones de los
participantes, poniendo en practica diversas técnicas que se desarrollan durante el
estudio ya que asi ird concibiendo formas para registrar los datos que se van

refinando conforme la investigacion avanza. (Hernandez, 2014)

Como se enuncid previamente la investigacion se realizé utilizando fuentes
mixtas recopilando datos directamente de campo, es decir de fuentes primarias con
ayuda de instrumentos (encuestas) ideados por expertos, adaptados a nuestra realidad
y validados en constructo y contenido; ademas de informacion documentada que se
encuentra en papers, libros y otras investigaciones realizadas por instituciones
educativas y organizaciones, que ayudaron a tener un conocimiento sustentado sobre

las bases tedricas de la presente investigacion.
3.2.3 Por las unidades de analisis Insitu

La unidad de anélisis es una definicién abstracta, que denomina el tipo de objeto
social al que se refieren las propiedades. Esta unidad se localiza en el tiempo y en el

espacio, definiendo la poblacion de referencia de la investigacion. (Corbetta, 2003)

Las unidades de analisis en concordancia con lo expuesto en el parrafo anterior
son todas las personas que conforman el talento humano de las empresas estudiadas

indiferentemente de su jerarquia en las organizaciones.
3.2.4 Por el control de las variables No experimental

Como manifiesta Herndndez (2014) las investigaciones no experimentales son
aquellas donde no se manipulan las variables para medir los resultados de dicha
manipulacion por lo que este estudio es de caracter no experimental ya que
unicamente se identificd los tipos de liderazgo y el efecto de cada uno de ellos en el

clima organizacional de las organizaciones en estudio.



39

3.2.5 Por el alcance Correlacional
Para Herndndez (2014) la investigacion de tipo correlacional tiene como
finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que existe entre las variables
tratadas, esclareciendo asi que la presente investigacion es correlacional, ya que cada
una de sus variables fue medida para posteriormente ser cuantificada y poder realizar
el analisis de la vinculacidn cuyas correlaciones se sustentaron en las hipétesis que se

sometieron a prueba.

En la presente investigacion las variables analizadas son el liderazgo y el clima
organizacional, las cuales fueron medidas de acuerdo con las dimensiones que cada
una posee, aclarando su relacion y lo que las vincula entre si. Con esto se definio

cual es el tipo de liderazgo adecuado para mantener un buen clima organizacional.
3.3 Procedimiento para recoleccion de datos Técnica de campo

El procedimiento para la recoleccion de datos se inicid con una solicitud de
autorizacion de ingreso a cada una de las industrias establecidas en la muestra, una
vez aprobado el ingreso se aplico el cuestionario a los empleados, nuestras unidades
de analisis, de preferencia en su hora de almuerzo. Ademas, el equipo encuestador
estuvo formado por los autores del presente documento quienes cuentan con la

experiencia necesaria para la aplicacion de dicho instrumento.
3.4 Instrumentos de recoleccion de informacion Encuesta

El instrumento por utilizar en el presente estudio fue la encuesta producto de
la modificacion de instrumentos previamente realizados por expertos tanto para
liderazgo como para el clima organizacional, es decir, se transformaron y unieron
dichas encuestas en un solo instrumento que permitio identificar el tipo de liderazgo
ejercido v la calidad del clima organizacional en las empresas.

La encuesta modificada y adaptada para la presente investigacion partié de
los cuestionarios realizados previamente para identificar el tipo de liderazgo y medir
el clima organizacional. Estos cuestionarios previos son: La rejilla gerencial de Blake
y Mounton con 18 preguntas divididas en dos dimensiones (liderazgo orientado a las

personas y a las tareas) y el cuestionario planteado por los investigadores Chiang,

1
El modelo de la encuesta resultante consta en el Anexo 1
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Salazar, Huerta y Nuiiez, el cual consta de 32 preguntas divididas en ocho
dimensiones (cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e

innovacion).

Dicha encuesta se aplico al talento humano de las medianas y grandes
empresas del sector manufacturero del cantdn Quito, posterior a una validacion del
instrumento tanto del contenido como de su confiabilidad, puesto que de esta manera
se asegurd la veracidad y fidelidad del instrumento y por lo tanto de los datos

obtenidos junto con los resultados hallados en su posterior anlisis.

Para las respuestas de la encuesta se aplicd la escala de Likert, debido a su
enfoque usado regularmente en encuestas que consta de aseveraciones en las que se
solicita al encuestado su percepcion eligiendo uno de las cinco opciones o categorias
de la escala, donde 1 es totalmente desacuerdo, 2 desacuerdo, 3 indeciso, 4 de

acuerdo y 5 totalmente de acuerdo. (Likert, 1932).
3.4.1 Andlisis de validez del contenido

La validez del contenido de un instrumento mide el grado en que este

demuestra una relacion directa con el tema que intenta medir. (Marroquin, 2013)

La aplicacion mas utilizada de la validez del contenido por expertos es
aquella en que se pretende establecer la validez del contenido de un instrumento que
fue disefiado para ser aplicado en una poblacién diferente pero que fue adaptado para
la investigacion actual. Ademas, cabe recalcar que esta validacion no solamente
elimina los items irrelevantes, sino que modifica aquellos importantes que necesitan

una nueva estructura. (Escobar & Cuervo, 2008)

El proceso de validacion de expertos parte de la union de ambos cuestionarios
y del analisis de 5 expertos (profesionales o académicos) en el tema de talento
humano vy liderazgo para la depuracion del instrumento en los siguientes aspectos:
Claridad de la redaccion, relacion con el tema y relevancia del contenido.
(Marroquin, 2013)

Posterior a las observaciones de los expertos se procede a ponderar los

criterios de los mismos por la escala de Likert empleada por el instrumento de
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validacion para modificar o eliminar los items de acuerdo con el coeficiente de

Kendall que se obtenga mediante anélisis en SPSS. (Escobar & Cuervo, 2008)
3.4.2 Anadlisis de confiabilidad

El andlisis de confiabilidad o de consistencia interna es un método que
permite estimar la fiabilidad interna de la encuesta basandose en el estudio de un
conjunto de items que se espera midan el mismo constructo, es decir que midan lo

que deben medir. (Universidad de Valencia, 2017)

El alfa de Cronbach es un coeficiente que mide la ya previamente
mencionada confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos que para esta
investigacién es una encuesta ya analizada y depurada por un anélisis de validez del
contenido. El coeficiente de alfa de Cronbach se encuentra entre el intervalo de 0 a 1,
entendiéndose que mientras mas se aproxime a 1 este coeficiente la confiabilidad del

instrumento sera mayor. (Cronbach, 1951)

El analisis de resultados de la aplicacion del alfa de Cronbach es muy
importante ya que dependiendo de los rangos en que este se ubique se tomara
decisiones correctivas sobre el instrumento de recoleccion de datos. (George &
Mallery, 2003)

George & Mallery (2003) sugieren las recomendaciones siguientes para

evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

Tabla 2
Escala de Alfa de Cronbach

Interpretacion Coeficiente de Cronbach

Rango Magnitud
0,91a1,00 Excelente
0,81 a0,90 Bueno
0,71a0,80 Aceptable
0,61a0,70 Cuestionable
0,51a0,60 Pobre

0,01a0,5 Inaceptable
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Para el calculo del alfa de Cronbach se elabor6 una prueba piloto al 10% de la
muestra, es decir a 38 personas que trabajan en empresas manufactureras del cantén
Quito con un solo instrumento que recopila las dos variables de estudio con #
preguntas que engloban las 2 dimensiones del liderazgo y las 8 dimensiones del

clima organizacional.

Con los datos obtenidos por esta prueba piloto se elaboré una base de datos
para ser analizada en el software SPSS obteniendo un coeficiente de Cronbach para
la variable de liderazgo de 0,80 y para el clima organizacional de 0,81, ademas al
calcular el coeficiente para todo el instrumento se obtuvo un valor de 0,82 lo cual al
comparar con los rangos de interpretacion previamente mencionados podemos
deducir gue el instrumento en cuestion de recoleccion de datos es aceptable.

Tabla 3
Alfa de Cronbach global

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de elementos
Cronbach elementos estandarizados
.817 .798 36

Cabe mencionar que el coeficiente de Cronbach fue directamente de 0,80 en
la variable liderazgo, por lo que no se realizé modificaciones en las preguntas de la
encuesta referente a dicha variable, como a continuacion se detalla en la siguiente

tabla.

Tabla 4
Alfa de Cronbach Liderazgo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
Cronbach estandarizados

801 765 18
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Mientras que el coeficiente de Cronbach en la variable clima organizacional
fue de 0,75 por lo que en este caso se realiz6 varias modificaciones eliminando siete
preguntas de la encuesta de esta variable, a continuacion, se muestra una tabla
detallada del primer calculo del alfa de Cronbach y de los posteriores resultados

obtenidos con las modificaciones previamente mencionadas.

Tabla 5
Alfa de Cronbach CO inicial

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de elementos
Cronbach elementos estandarizados
723 .688 25
Tabla 6

Alfa de Cronbach CO final

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de elementos
Cronbach elementos estandarizados
.814 .799 18

3.5 Cobertura de las unidades de analisis (En caso de ser aplicable)

Muestra

La muestra se calculé para poblaciones infinitas bajo el concepto de ser
estratificada proporcional como lo identifica Antonio Morillas en su trabajo

“muestreo en poblaciones finitas” por lo cual se utiliz6 la siguiente formula:

K .
E 'Ii'kl.-Fqu' z
i=l

n= . oon g,ﬁ: 3

Ca L E >
No; + v > N.pg, “l-al2
N a=1

N
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Donde:

e N es el tamafio de la poblacion

e Peslaprobabilidad de éxito

e Qes laprobabilidad de fracaso (1-p)

e o es la varianza desconocida de la proporcion muestral
e ¢es el error muestral

e Zes el valor estadistico de la curva normal

Para el calculo de la muestra se tomd en cuenta a las empresas pertenecientes
al sector industrial manufacturero del cantén Quito, las cuales han sido catalogadas

por tamafio segin el nimero de trabajadores que poseen como:

a) Medianas empresas A (De 50 a 99 trabajadores),
b) Medianas empresas B (De 100 a 199 trabajadores) y

c) Grandes empresas (De 200 trabajadores en adelante)

La presente clasificacion se la realiz6 por la CAN en su decision 702, articulo
3. (INEC, 2014)

Reemplazando valores reales en la formula para obtener la muestra de la

investigacion, tenemos:

Y1 Ni pii
g? 1«
Nle—a/z + 5 Zi=1 N i

n =

(6519)(0,5)(1 — 0,5) + (7990)(0,5)(1 — 0,5) + (31303)(0,5)(1 — 0,5)

n=

45812(%) + 25577 ((6519)(05)(1 — 0,5) + (7990)(0,5) (1 - 0,5) + (31303)(0,5)(1 — 0,5))
11453
"= 30,06
n = 381

Adicionalmente, para obtener la poblacion para cada estrato se realizo los

calculos de la siguiente manera:

n, = 381 = 14,23% = 54
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n, = 381 x 17,44% = 66
nz = 381 * 68,33% = 260

El método de muestreo que se utilizd es muestreo estratificado proporcional
aleatorio, siendo los estratos las empresas medianas y grandes dando una poblacién
total de 45.812 empleados segun los datos del directorio de compafiias de la
Superintendencia de compafiias, consiguiendo asi una muestra total de 381
empleados obtenidos con un nivel de confianza del 95% y probabilidad de éxito y

fracaso del 50%, ademas de un error muestral del 0.05%.
La muestra para los estratos es:

a) Medianas empresas A: 54 empleados
b) Medianas empresas B: 66 empleados
¢) Grandes empresas: 260 empleados

Tabla7
Muestra estratificada

Descripcién Poblacién Proporcion Muestra
Medianas Empresa “A” 6.519 14.23% 54
Medianas Empresa “B” 7.990 17.44% 66
Grandes Empresas 31.303 68.33% 260
Total 45.812 100% 381

3.6 Procedimiento para tratamiento y analisis de informacion Estadistica

inferencial

Para el tratamiento de la informacion, una vez realizadas las encuestas
pertinentes se procedi6 a tabular los resultados y comprobar las hipotesis planteadas
en el documento en tres distintos programas informaticos como son Microsoft Excel

e IBM SPSS, seguido por el analisis de resultados y la discusion pertinente.

Para el anélisis de resultados se utiliz0 tanto estadistica descriptiva como

inferencial logrando asi un enfoque completo que permitié estudiar los datos
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obtenidos de una forma integral estableciendo frecuencias, promedios y demaés
medidas descriptivas junto con la comprobacién de hipoétesis e inferir resultados para

toda la poblacion en base a la muestra obtenida.

En cuanto a las pruebas de hipoétesis se trabajé con t de student, chi cuadrado,
coeficiente de Kendall y tablas de contingencia para analizar la relacion entre las

variables.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4. Analisis descriptivo

La muestra de la poblacion de estudio estd comprendida por trabajadores de
las medianas y grandes empresas manufactureras del Cantén Quito, debidamente
segmentada de acuerdo con el ndmero de trabajadores que poseen segun la
clasificacion realizada por la CAN, es por ello que los resultados son presentados por

separado para cada sector.

La distribucion de frecuencias muestra las puntuaciones que se obtuvieron de
acuerdo con cada una de sus categorias y asi se calculd los parametros estadisticos de
tendencia central y de variabilidad. (Rojo, 2006)

4.1. Analisis descriptivo Medianas Empresas “A”

4.1.1. Liderazgo

Tabla 8
Estadisticos Liderazgo

Estadisticos

Liderazgo
Valido 54
Perdido 0
Media 1.96
Mediana 1.00
Moda 1
Desviacion estandar 1.331
Varianza 1.772
Rango 4
Minimo 1
Maximo S

Nota: Liderazgo en empresas medianas “A”
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De acuerdo con el andlisis de los estadisticos descriptivos de la variable
independiente Liderazgo, se identifico que existen 54 casos validos en el analisis, es
decir el total de la muestra de este estrato con ningin dato perdido. EIl tipo de
liderazgo que en promedio representa a este estrato es el “Liderazgo de Club
campestre”, pero el liderazgo que estda mas vez presente en la muestra es el

“Liderazgo Indiferente” con una desviacion de 1.33 unidades de la escala.

El 50% de los encuestados esta sobre el liderazgo indiferente, evidenciando
que la segunda mitad esta distribuida en los otros 4 tipos de liderazgo, mostrando
supremacia del liderazgo indiferente sobre el resto de las medianas empresas “A” del

sector manufacturero en el Cantdn Quito.

Tabla 9
Distribucion de frecuencias en porcentaje Liderazgo

Liderazgo
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido Indiferente 32 59.3 59.3 59.3
Club 3 5.6 5.6 64.8
campestre
Equilibrad 13 24.1 241 88.9
0
Lider de 1 1.9 1.9 90.7
equipo
Autoritario 5 9.3 9.3 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Liderazgo en empresas medianas “A”

El tipo de liderazgo que mas se presenta en las medias empresas tipo “A” es
el indiferente con un 59.3% seguido del equilibrado con un 24.1%, dejando al resto
de clasificaciones de liderazgo con un peso menor al 10% para cada una. El liderazgo

menos presente en este estrato es el de tipo Lider de equipo.
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Liderazgo
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Figura 3 Frecuencia por Tipo de Liderazgo

El liderazgo de tipo indiferente esta presente en una mayoria sobre el resto
con un 59.26%, es decir que adelanta a su sucesor inmediato, el liderazgo de tipo
Equilibrado con un 35.19% ya que este Ultimo tiene una presencia del 24.07% en el
total de la muestra. Los otros tres tipos de liderazgo no son representativos en la
muestra ya que juntos no son capaces de superar al liderazgo de tipo equilibrado

ubicado en segundo lugar por frecuencia de repeticion.
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4.1.2. Clima organizacional

Tabla 10
Estadisticos Clima Organizacional

Estadisticos

Valoracién Clima Organizacional

Vélido 54
Perdidos 0
Media 3.28
Mediana 3.00
Moda 3
Desviacion estandar 1.089
Varianza 1.186
Rango 3
Minimo 2
Méaximo 5

Nota: Frecuencia de clima organizacional en empresas medianas “A”

Segun el analisis de los estadisticos descriptivos de la variable dependiente
Clima Organizacional, se notd que existen 54 casos validos en el anélisis, es decir el
total de la muestra de este estrato con ningun dato perdido. Analizando la media se
encuentra un valor de 3.28 lo que indica que el Clima organizacional promedio de
este estrato es “Regular”. Ademas, es esta valoracion, regular, la que ha sido elegida
con mas frecuencia por los empleados de las medianas empresas “A” del sector

manufacturero del cantén Quito, con una desviacién de 1.09 unidades de escala.

El 50% de los encuestados esta bajo el Clima organizacional regular, es decir
hay mayoria en Clima organizacional regular, malo y muy deficiente dejando el otro
50% repartido entre las valoraciones bueno y excelente.



Tabla 11

Distribucion de frecuencias en porcentaje Clima Organizacional

Valoracion Clima Organizacional

Frecuenci  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a vélido acumulado
Valido Malo 16 29.6 29.6 29.6
Regular 17 315 315 61.1
Bueno 11 20.4 20.4 81.5
Excelente 10 18.5 18.5 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Frecuencia de valoracion de Clima organizacional en empresas medianas “A”
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La valoracion mas veces presente en el estrato es la de clima organizacional

“Regular” seguido de “Malo” muy de cerca, explicando asi entre las dos valoraciones

un 61.1% de presencia en todo el estrato. Las valoraciones “Excelente” y “Bueno” a

pesar de estar muy cerca entre si no representan el 50% del estrato mientras que

“malo” y “regular” juntas superan al 60%.
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Figura 4 Valoracion Clima Organizacional
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El Clima organizacional categorizado como Regular es aquel con mas
presencia en el estrato con un 31.48%, valor que a su vez es muy proximo a la
valoracion “Clima organizacional Malo” con apenas una diferencia de
aproximadamente 2%, evidenciando una baja percepcion de los trabajadores con
respecto a su trabajo. La valoracion del Clima organizacional ubicada como
“Excelente” representa aproximadamente el 18.52% de todo el estrato, de esta
manera muestra que las percepciones negativas tienen mas presencia en el estrato

contrastando con las percepciones positivas acerca del Clima organizacional.

4.1.3. Dimensiones Clima organizacional

El Clima organizacional medido se descompone en ocho dimensiones que
permiten tener un enfoque mas preciso acerca de la percepcion de los trabajadores,
motivo por el cual se analiz6 por separado cada dimension y asi evidenciar la razén

de su valoracién con mayor certeza.

Tabla 12
Distribucion de frecuencias en porcentaje Dimensiones CO

Estadisticos

Auton Confianza Presion Innova Cohesion Equidad

Valido 54 54 54 54 54 54
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3.13 3.24 3.07 3.15 2.94 2.61
Mediana 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 2.00
Moda 2 2 2 2 3 2
Desviacion estandar 1.198 1.164 1.195 1.265 1.235 1.265
Varianza 1.436 1.356 1.428 1.600 1.525 1.601
Rango 4 4 4 4 4 4
Minimo 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5

Nota: Frecuencia de dimensiones del Clima Organizacional en empresas medianas “A”
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Al examinar los resultados obtenidos provenientes del analisis descriptivo
ejecutado a las dimensiones del clima organizacional se puede apreciar que el
promedio mas alto de valoracion es en la dimension confianza y el mas bajo en
equidad, es decir que los empleados en las medianas empresas “A” sienten que su
empresa cree en sus capacidades, pero sin embargo no sienten que el trato sea justo o

equitativo entre empleados y empresa.

En la mayoria de dimensiones la valoracion més comun es la de “Malo”,
excepto por la dimensién cohesién en la que la valoracion mas frecuente es la de
“Regular” mostrando asi que las personas que laboran en las medianas empresas “A”
poseen una relacion con el resto de la empresa ligeramente mejor que el resto de
dimensiones. La separacion entre los datos, es decir la desviacion estandar es de 1

unidad.

Analisis descriptivo Autonomia

Tabla 13
Distribucion de frecuencias en porcentaje Autonomia

Valoracién Autonomia

Frecuen. Porcen. Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalid  Muy 1 1.9 1.9 1.9
0 deficiente
Malo 21 38.9 38.9 40.7
Regular 13 24.1 24.1 64.8
Bueno 8 14.8 14.8 79.6
Excelente 11 20.4 20.4 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Autonomia en empresas medianas “A”

En la dimension de Autonomia la valoracion que mas se eligié fue la de
“Malo” con un 38.9% seguido de la valoracion “Regular” con un 24.1%. La
valoracion menos elegida es “Muy deficiente” lo que muestra q no hay un total

descontento con la autonomia en las medianas empresas “A”.
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Figura 5 Andlisis descriptivo Autonomia

La valoraciéon “Muy deficiente” posee un peso porcentual de 1.85%, que
sumado a las valoraciones “Malo” 38.89% y “Regular” 24.07% se obtiene un total de
64.81% de puntaje referente a una apreciacion negativa por parte de los empleados
con respecto a la autonomia que poseen, es decir que no tienen la independencia

deseada para laborar o resolver problemas del area de trabajo.

Analisis Descriptivo Confianza

Tabla 14
Distribucion de frecuencias en porcentaje Confianza

Valoracién Confianza

Frecuen. Porcent. Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid  Muy 1 1.9 1.9 1.9
0 deficiente
Malo 17 315 315 33.3
Regular 15 27.8 27.8 61.1
Bueno 10 18.5 18.5 79.6
Excelente 11 20.4 20.4 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Confianza en empresas medianas “A”
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La valoracion mas veces elegida en la dimension Confianza por los
trabajadores de las empresas medianas “A” es “Malo” con un 31.5%, seguido de la
valoracion “Regular” con un 27.8%. Al igual que la dimensiéon Autonomia, la

valoracion “Muy deficiente” posee un peso porcentual menor al 2%.
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Figura 6 Andlisis Descriptivo Confianza

Las valoraciones negativas ‘“Muy deficiente” 1.85%, “Malo” 31.48%, vy
“Regular” 27.78% poseen un peso porcentual sumado de 61.11% demostrando asi la
supremacia de una percepcion negativa de los empleados de las medianas empresas
“A” con respecto a la confianza que depositan los jefes en ellos para el desarrollo de

sus actividades diarias.



Analisis Descriptivo Presion

Tabla 15

Distribucion de frecuencias en porcentaje Presion

Valoracién Presién

Frecuen. Porcent. Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalid  Muy 2 3.7 3.7 3.7
0 deficiente
Malo 20 37.0 37.0 40.7
Regular 14 25.9 25.9 66.7
Bueno 8 14.8 14.8 81.5
Excelente 10 18.5 18.5 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimensidn Presion en empresas medianas “A”
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La valoracion con mayor presencia en la dimension Presion es “Malo” con

un 37% seguido de “Regular” con un 25.9%. Siguiendo la tendencia de las

dimensiones anteriores la valoraciéon con menor presencia es “Muy deficiente” con

un 3.7%.



Valoracién_Presidén

407

Porcentaje
[
[=]
1

107

37.04%
25.93%
18.52%
14 81%
T T T T T
Muy deficiente Malo Regular Bueno Excelente

Figura 7 Estadisticos Descriptivos Presion
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Las valoraciones “Muy deficiente” 3.7%, “Malo” 37.04% y “Regular”

25.93% sumadas representan el 66.67%, las cuales al ser categorizadas como

valoraciones negativas muestran la inconformidad de una parte considerable de

trabajadores de las medianas empresas “A” con respecto a la forma en que las

empresas los presionan.

Anélisis Descriptivo Apoyo

Tabla 16

Distribucion de frecuencias en porcentaje Apoyo

Valoracion Apoyo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid  Muy 2 3.7 3.7 3.7
0 deficiente
Malo 19 35.2 35.2 38.9
Regular 16 29.6 29.6 68.5
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Bueno 7 13.0 13.0 81.5
Excelente 10 18.5 18.5 100.0
Total 54 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia de los autores
Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Apoyo en empresas medianas “A”

La valoracion con mayor peso porcentual en la dimension Apoyo es “Malo”
con un 35.2% por encima de “Regular” que tiene un 29.6%. La valoracion con menor
presencia es “Muy deficiente” con un 3.7%, este puntaje sigue la proporcion de las

anteriores dimensiones.
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Figura 8 Estadisticos Descriptivos Apoyo

Las valoraciones “Muy deficiente” 3.7%, “Malo” 35.19% y “Regular”
29.63% sumadas representan el 68.52%, este alto porcentaje de valoraciones
negativas muestra que la mayoria de empleados de las medianas empresas “A” se
encuentran descontentos con el apoyo que obtiene de sus empresas en el desarrollo

de sus actividades laborales diarias.



Analisis Descriptivo Reconocimiento

Tabla 17

Distribucion de frecuencias en porcentaje Reconocimiento

59

Valoracién Reconocimiento

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy 2 3.7 3.7 3.7
do deficiente
Malo 22 40.7 40.7 44.4
Regular 16 29.6 29.6 74.1
Bueno 6 111 11.1 85.2
Excelente 8 14.8 14.8 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Reconocimiento en empresas medianas “A”

La valoracién que con mayor frecuencia se presenta en la dimension

Reconocimiento es “Malo” con un 40.7% por encima de “Regular” que tiene un

29.6%. La valoracion con menor porcentaje es “Muy deficiente” con un 3.7%, al

igual que en las dimensiones previamente analizadas.
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Figura 9 Estadisticos Descriptivos Reconocimiento

Las valoraciones “Muy deficiente” 3.7%, “Malo” 40.74% y “Regular”
29.63% sumadas representan el 74.07%, este alto porcentaje de valoraciones
negativas muestra que la mayoria de empleados de las medianas empresas “A” se
encuentran descontentos con el reconocimiento que obtienen de sus empresas por el

trabajo que prestan a las mismas.
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Analisis Descriptivo Innovacion

Tabla 18
Distribucion de frecuencias en porcentaje Innovacion

Valoracién Innovacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Véalid  Muy 1 1.9 1.9 1.9
0 deficiente
Malo 24 44.4 44.4 46.3
Regular 7 13.0 13.0 59.3
Bueno 10 18.5 18.5 77.8
Excelente 12 22.2 22.2 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Innovacion en empresas medianas “A”

La valoracion con mayor representacion de los trabajadores de las medianas
empresas “A” que se presenta en la dimensién Innovacion es “Malo” con un 44.4%
seguido por “Excelente” que tiene un 22.2%. La valoracion con menor porcentaje es
“Muy deficiente” con un 1.9%. Al contrario de las dimensiones previamente

analizadas la segunda valoracion mas representativa es la de “Excelente”.
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Las valoraciones “Muy deficiente” 1.85%, “Malo” 44.44% vy “Regular”
12.96% sumadas representan el 59.25%, ya que este porcentaje es mayor al 50%, se
lo considera mayoria y evidencia que los empleados de las medianas empresas “A”
se encuentran descontentos con la innovacion que aplican los lideres de las empresas

a los procesos establecidos.

Anélisis Descriptivo Cohesion

Tabla 19
Distribucion de frecuencias en porcentaje Cohesion

Valoracién Cohesion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Muy 7 13.0 13.0 13.0
0 deficiente
Malo 14 25.9 25.9 38.9
Regular 15 27.8 27.8 66.7
Bueno 11 204 204 87.0
Excelente 7 13.0 13.0 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Cohesion en empresas medianas “A”

La valoracion con mayor representacion de los trabajadores de las medianas
empresas “A” que se presenta en la dimension Cohesion es “Regular” con un 27.8%
seguido por “Malo” que tiene un 25.9%. Las valoraciones con menor porcentaje son

“Muy deficiente” y “Excelente”, cada una con 13%.
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Figura 11 Estadisticos Descriptivos Cohesion

Las valoraciones “Muy deficiente” 12.96%, “Malo” 25.93% y “Regular”
27.78% sumadas representan el 66.67%, si se toma en cuenta que este peso
porcentual es mayor al 50% se concluye que la mayoria de los empleados de las
medianas empresas “A” se encuentran descontentos con la cohesion en sus empresas,

es decir la relacion interpersonal con compafieros, lideres y seguidores.
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Analisis Descriptivo Equidad

Tabla 20
Distribucion de frecuencias en porcentaje Equidad

Valoracién Equidad

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Muy 10 18.5 18.5 18.5
0 deficiente
Malo 20 37.0 37.0 55.6
Regular 12 22.2 22.2 77.8
Bueno 5 9.3 9.3 87.0
Excelente 7 13.0 13.0 100.0
Total 54 100.0 100.0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Equidad en empresas medianas “A”

La valoracion con mayor frecuencia de los trabajadores de las medianas
empresas “A” que se presenta en la dimension Equidad es “Malo” con un 37%
seguido por “Regular” con un 22.2%. Las valoraciones con menor porcentaje son

“Bueno” con un porcentaje 9.3% y “Excelente” con 13%
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Las valoraciones “Muy deficiente” 18.52%, “Malo” 37.04% y “Regular”
22.22% sumadas representan el 77.78%, ya que este porcentaje indica un
consentimiento mayoritario en valoraciones negativas se evidencia que la mayoria de
los empleados de las medianas empresas “A” se encuentran descontentos con la
equidad en el trato que reciben de sus superiores, es decir sienten que otros

comparfieros son mejor recompensados que ellos.

4.2. Analisis descriptivo Medianas Empresas “B”

4.2.1. Liderazgo

Tabla 21
Estadisticos Liderazgo

Estadisticos

Liderazgo
Valido 66
Perdidos 0
Media 2,02
Mediana 1,00
Moda 1
Desviacion estandar 1,25
Varianza 1,58
Rango 4
Minimo 1
Méaximo 5

Nota: Liderazgo en empresas medianas “B”

Con respecto al analisis de los estadisticos descriptivos de la variable
independiente Liderazgo, se identificd que existen 66 casos validos, es decir, el total
de la muestra de este estrato con ningun dato perdido. Analizando la media se
encuentra un valor de 2,02 lo que representa que el liderazgo promedio de este

estrato “Medianas B” es de tipo “Club campestre”, pero el liderazgo que mas esta
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presente es el “Liderazgo Indiferente” con una desviacion de 1.25 unidades de la

escala.

El 50% de los encuestados esta sobre el liderazgo indiferente y el porcentaje
restante se encuentra distribuido entre los demas tipos de liderazgo en las medianas

empresas “B” del sector manufacturero en el Cantén Quito.

Tabla 22
Distribucion de frecuencias en porcentaje Liderazgo

Liderazgo
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e vélido acumulado
Valid  Indiferente 36 54,5 54,5 54,5
0 Club 4 6,1 6,1 60,6
campestre
Equilibrado 19 28,8 28,8 89,4
Lider de 3 4,5 4,5 93,9
equipo
Autoritario 4 6,1 6,1 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Liderazgo en empresas medianas “B”

El tipo de liderazgo que mas se evidencia en las medias empresas tipo “B” es
el indiferente con un 54,5% seguido del equilibrado con un 28,8%, dejando al resto
de clasificaciones de liderazgo con un peso inferior al 10% para cada una. El

liderazgo menos presente en este estrato es el de tipo Lider de equipo.
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Tipo de liderazgo
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Figura 13 Frecuencia por Tipo de Liderazgo

El liderazgo de tipo indiferente estd presente con un mayor porcentaje del
54,55% sobre el resto, es decir que adelanta a su sucesor inmediato, el liderazgo de
tipo Equilibrado con un 25,76% ya que el antes mencionado tiene una presencia del
28,79% en el total de la muestra. Los otros tipos de liderazgo no son tan
representativos ya que juntos no son capaces de superar al liderazgo de tipo

equilibrado ubicado en segundo lugar por frecuencia de repeticion.
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4.2.2. Clima organizacional

Tabla 23
Estadisticos Clima Organizacional

Estadisticos

Valoracion Clima organizacional

Valido 66
Perdidos 0
Media 3,86
Mediana 4,00
Moda 4
Desviacion estandar ,605
Varianza ,366
Rango 2
Minimo

Méaximo

Nota: Frecuencia de clima organizacional en empresas medianas “B”

Segun el analisis de los estadisticos descriptivos de la variable dependiente
Clima Organizacional, se evidencid que existen 66 casos validos en el andlisis, es

decir el total de la muestra de este estrato con ningln dato perdido.

Analizando la valoracién del clima organizacional en promedio se encuentra
en una valoracion de “Bueno”, siendo esta valoracion la que se presenta con mayor

frecuencia a lo largo de todo el estrato.

Adicionalmente las valoraciones que no se encuentran presentes son “muy
deficiente” y “malo” las cuales son las mas bajas, es decir en este estrato existen

Unicamente tres tipos de clima organizacional con una desviacion de 0,605.
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Tabla 24
Distribucion de frecuencias en porcentaje Clima Organizacional

Valoracion Clima organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Regular 17 25,8 25,8 25,8
Bueno 41 62,1 62,1 87,9
Excelent 8 12,1 12,1 100,0
e
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoracién de Clima organizacional en empresas medianas “B”

La valoracion méas veces presente en el estrato es la de clima organizacional
“Bueno” con un 62,1%, seguido de “Regular” con un 25,8%, sumando asi entre las
dos valoraciones un 87,9% de presencia en todo el estrato. Cabe mencionar que la

valoracion “Excelente” presenta un porcentaje inferior que no llega a tener relevancia

alguna.
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Figura 14 Valoracién Clima Organizacional
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El Clima organizacional categorizado como “Bueno” es el que cuenta con
mas presencia en el estrato con un 62,12%, seguido por una valoracion de clima
organizacional “Regular” con una diferencia de 36,36%, evidenciando una
percepcion estable de los trabajadores con respecto a su trabajo. Sin embargo,
aunque las valoraciones se encuentran en un area de percepcion positiva, el
porcentaje de estimacion del Clima organizacional “Excelente” no representa una

participacion significativa en el estrato.

4.2.3. Dimensiones Clima organizacional

En la presente investigacion el Clima organizacional medido se clasifica en
ocho dimensiones las cuales permiten conocer la percepcion de los trabajadores
desde un enfoque més preciso, por lo cual se analizé cada dimension por separado

determinando asi la razén de su valoracién.

Tabla 25
Distribucion de frecuencias en porcentaje Dimensiones CO

Estadisticos

Autonomia Confianza  Presién  Innovacion  Cohesion  Equidad

Valido 66 66 66 66 66 66
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3,88 3,56 3,62 3,74 3,42 3,52
Mediana 4,00 3,50 4,00 4,00 3,00 4,00
Moda 4 3 4 4 3a 4
Desviacion ,886 ,963 1,019 ,865 1,241 1,041
estandar

Varianza ,785 ,927 1,039 ,748 1,540 1,084
Rango 4 3 4 4 4 4
Minimo 1 2 1 1 1 1
Méaximo 5 5 5 5 5 5

Nota: Frecuencia de dimensiones del Clima Organizacional en empresas medianas “B”
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Analizando los resultados obtenidos del analisis descriptivo en las ocho
dimensiones del clima organizacional se puede determinar que el promedio mas alto
de valoracion es en la dimension autonomia y el mas bajo en cohesion, esto quiere
decir que los empleados en las medianas empresas “B” pueden operar teniendo en
cuenta sus criterios, habilidades, capacidades, pero sin embargo no existe una
relacion estrecha entre ellos, se consideraria en ocasiones un trabajo individualista y

no en equipo como deberia ser totalmente para beneficio de la empresa.

La valoracién mas comun en la mayoria de dimensiones es la de “Bueno”,
excepto por las dimensiones de confianza y cohesion en la que la valoracion mas
frecuente es la de “Regular” mostrando que las personas que laboran en las medianas
empresas “B” generalmente se sienten estables en su area de trabajo, a pesar de
mostrar una valoracioén “Regular” en dos de sus dimensiones. La separacion entre los

datos, es decir la desviacion estandar en promedio es de 1 unidad.

Anélisis descriptivo Autonomia

Tabla 26
Distribucion de frecuencias en porcentaje Autonomia

Valoracion AUTONOMIA

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy 1 15 15 15
do deficiente
Malo 4 6,1 6,1 7,6
Regular 12 18,2 18,2 25,8
Bueno 34 51,5 51,5 77,3
Excelente 15 22,7 22,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Autonomia en empresas medianas “B”

Analizando la dimensién de Autonomia la valoracion que fue més elegida es
la de “Bueno” con un 51,5% seguido de la valoracion “Excelente” con un 22,7%. La

valoracion menos elegida es “Muy deficiente” lo que indica q no hay descontento
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con la autonomia en las medianas empresas “B” y los porcentajes mas altos se ubican

en valoraciones positivas.
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Figura 15 Analisis descriptivo Autonomia

La valoracion mas alta es “Bueno” con un peso porcentual de 51,52%, que
sumado a la valoracion “Excelente” 22,73% se obtiene un total de 74,25% de puntaje
referente a una apreciacion positiva por parte de los empleados con respecto a la
autonomia que poseen, es decir, tienen la independencia deseada para laborar,

cumplir metas, prioridades o resolver problemas del area de trabajo.
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Analisis Descriptivo Confianza

Tabla 27
Distribucion de frecuencias en porcentaje Confianza

Valoracion CONFIANZA

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid  Malo 9 13,6 13,6 13,6
0 Regular 24 36,4 36,4 50,0
Bueno 20 30,3 30,3 80,3
Excelent 13 19,7 19,7 100,0
e
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Confianza en empresas medianas “B”

La valoracion que mas veces fue elegida en la dimension Confianza por los
trabajadores de las empresas medianas “B” fue “Regular” con un 36,4%, seguido de
la valoracion “Bueno” con un 30,3%. De la misma manera que la dimension

Autonomia, la valoracion “Muy deficiente” posee el porcentaje mas bajo con un

13,6%.
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Figura 16 Andlisis Descriptivo Confianza

Las valoraciones “Excelente” 19,70% y “Bueno” 30,30%, poseen porcentajes
significativos que sumados dan un total del 50% demostrando asi una percepcion
positiva en su mayor parte de los empleados de las medianas empresas “B” con
respecto a la confianza que depositan los jefes en ellos y viceversa, todo para que
exista una comunicacion de calidad y el desarrollo de sus actividades diarias sean

mejores.
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Analisis Descriptivo Presion

Tabla 28
Distribucion de frecuencias en porcentaje Presion

Valoracion PRESION

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid  Muy 1 15 15 1,5
0 deficiente
Malo 9 13,6 13,6 15,2
Regular 18 27,3 27,3 42 4
Bueno 24 36,4 36,4 78,8
Excelente 14 21,2 21,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Presion en empresas medianas “B”

La valoracion con mayor porcentaje en la dimension Presion es “Bueno” con
un 36,4% seguido de “Regular” con un 27,3%. Ademads, cabe sefial que la tendencia
de las dimensiones anteriores en la valoraciébn con menor porcentaje es “Muy
deficiente” con un 1,5%, lo que quiere decir que los parametros de desempefio estan
claros, pero estos pueden mejorar.
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Figura 17 Estadisticos Descriptivos Presion

La valoracion mas alta es la de “Bueno” con un 36,36%, seguido de
“Regular” 27,27% y “Excelente” 21,21%, sefialando asi que las dos primeras
valorizaciones segun la Figura sumadas dan un total de 57,57% de una percepcion

positiva frente a la presion que se ejerce en las medianas empresas “B”.

Anélisis Descriptivo Apoyo

Tabla 29
Distribucion de frecuencias en porcentaje Apoyo

Valoracion APOYO
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy 2 3,0 3,0 3,0
do deficiente
Malo 7 10,6 10,6 13,6
Regular 16 24,2 24,2 37,9
Bueno 27 40,9 40,9 78,8
Excelente 14 21,2 21,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Apoyo en empresas medianas “B”
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En la dimension Apoyo la valoracién con mayor peso porcentual es “Bueno”
con un 40,9% seguido de “Regular” que tiene un 24,2%. La valoraciéon con menor
presencia como en la mayoria de las dimensiones antes sefhaladas es “Muy

deficiente” con un 3%.
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Figura 18 Estadisticos Descriptivos Apoyo

Las valoraciones “Excelente” 21,21% y “Bueno” 40,91% que sumadas
representan 62,12%, este alto porcentaje evidencia una percepcion positiva en la
mayoria de empleados de las medianas empresas “B”, es decir, se sienten
respaldados en su area de trabajo y ademas sin miedo a represalias por alguna

situacion, a pesar de que esto puede mejorar.



Analisis Descriptivo Reconocimiento

Tabla 30

Distribucion de frecuencias en porcentaje Reconocimiento
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Valoracion RECONOCIMIENTO

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Malo 9 13,6 13,6 13,6
0 Regular 20 30,3 30,3 43,9
Bueno 24 36,4 36,4 80,3
Excelente 13 19,7 19,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Reconocimiento en empresas medianas “B”

La valoracion mas alta que presenta la dimension Reconocimiento es

“Bueno” con un 36,4% por encima de “Regular” que tiene un 30,3%. La valoracion

con menor porcentaje es “Malo” con un 13.6%, a diferencia de las otras dimensiones

previamente analizadas.
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Figura 19 Estadisticos Descriptivos Reconocimiento

La valoracion con mayor puntaje es “Bueno” con 36,36% y “Excelente” con
19,70%, a pesar de que esta Ultima no sea la consecuente a la valoracion mas alta,
sumadas dan un total de 56,06%, que evidencia una percepcion positiva en su
mayoria por parte de los empleados de las medianas empresas “B”, dando a conocer

que esta dimension si es tomada en cuenta para motivar al personal.
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Analisis Descriptivo Innovacion

Tabla 31
Distribucion de frecuencias en porcentaje Innovacién

Valoracion INNOVACION

Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a valido acumulado
Véalid  Muy 1 1,5 1,5 1,5
0 deficiente
Malo 5 7,6 7,6 91
Regular 14 21,2 21,2 30,3
Bueno 36 54,5 54,5 84,8
Excelente 10 15,2 15,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Innovacion en empresas medianas “B”

La valoracion con mayor porcentaje en las medianas empresas “B”
presentado en la dimension Innovacion es “Bueno” con un 54,5% seguido por
“Regular” que tiene un 21,2%. La valoracion con menor porcentaje es “Muy
deficiente” con un 1,5% como la gran mayoria de las dimensiones previamente

analizadas la segunda valoracion mas representativa es la de “Excelente”.
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Figura 20 Estadisticos Descriptivos Innovacion
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Valoraciones como “Muy deficiente” 1.52%, “Malo” 7,58% y “Regular”
21,21% sumadas representan el 30,31%, porcentaje no significativo y menor al 50%,
es decir la mayoria se concentra en una percepcion positiva en esta dimension y
evidencia que los empleados de las medianas empresas “B” se encuentran contentos
y prestos adaptarse a los cambios que los lideres de las empresas aplican a los
procesos ya definidos.

Analisis Descriptivo Cohesidn

Tabla 32
Distribucion de frecuencias en porcentaje Cohesion

Valoracion COHESION

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid  Muy 4 6,1 6,1 6,1
0 deficiente
Malo 13 19,7 19,7 25,8
Regular 17 25,8 25,8 51,5
Bueno 15 22,7 22,7 74,2
Excelente 17 25,8 25,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Cohesion en empresas medianas “B”

La valoracion con mayor puntaje de los trabajadores de las medianas
empresas “B” que se muestra en la dimension Cohesion es “Regular” y “Excelente”
cada una con un 25.8% seguido por “Bueno” que tiene un 22,7%. La valoracion con
menor porcentaje es “Muy deficiente” con 6,1%, al igual que otras dimensiones antes

analizadas.
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Figura 21 Estadisticos Descriptivos Cohesion
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Las valoraciones “Excelente” y “Regular” cada una con 25.76% son los

porcentajes de mas alta valoracion, lo que quiere decir que en la dimension de

cohesion los empleados de las medianas empresas “B” se encuentran medianamente

contentos con la relacién entre comparieros que existe en cada una de las empresas

que ellos laboran, es decir, la relaciéon interpersonal con compafieros, lideres y

seguidores puede llegar a mejorar.

Anélisis Descriptivo Equidad

Tabla 33
Distribucion de frecuencias en porcentaje Equidad

Valoracion EQUIDAD

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid  Muy 4 6,1 6,1 6,1
0 deficiente
Malo 5 7,6 7,6 13,6
Regular 20 30,3 30,3 43,9
Bueno 27 40,9 40,9 84,8
Excelente 10 15,2 15,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Equidad en empresas medianas “B”
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La valoracion con mayor frecuencia de los trabajadores de las medianas
empresas “B” que se presenta en la dimension Equidad es “Bueno” con un 40,9%
seguido por “Regular” con un 30,3%. Las valoraciones con menor porcentaje son

“Malo” con un porcentaje 7,6% y “Muy deficiente” con 6,1%.
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Figura 22 Estadisticos Descriptivos Equidad

Valoraciones como “Muy deficiente” 6,06%, “Malo” 7,58% y “Regular”
30,30% sumadas representan el 44%, porcentaje inferior al 50% y no tan
significativo, que indica que existe una percepcion positiva del 56% de la mayoria de
los empleados de las medianas empresas “B”, sefala que se encuentran
medianamente estables con el manejo que se da al tema de equidad, es decir existen
momentos en que sienten que otros comparieros son mejor recompensados que ellos

y esto podria mejorarse.
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4.3. Analisis descriptivo-Grandes Empresas

4.3.1. Liderazgo

Tabla 34
Estadisticos Liderazgo

Estadisticos

Liderazgo

Valido 260
Perdidos 0
Media 2,89
Mediana 3,00
Moda 3
Desviacion estandar 1,254
Varianza 1,571
Rango 4
Minimo 1
Maximo 5

Nota: Liderazgo en empresas grandes

Acorde al analisis de los estadisticos descriptivos de la variable independiente
Liderazgo, se identific que existen 260 casos validos en el analisis, lo cual refiere al
total de la muestra de este estrato con ningun dato perdido. El tipo de liderazgo que
en promedio representa a este estrato es el “Liderazgo Equilibrado”, tipo de liderazgo
que a su vez es el que mas veces se encuentra en la muestra con una desviacion de
1.25 unidades de la escala.

El 50% de los encuestados esta sobre el liderazgo equilibrado, evidenciando
que la segunda mitad esta distribuida en los otros 2 tipos de liderazgo, “Lider de
equipo” y “Autoritario” mostrando mayoria de estos ultimos sobre los restantes 3
tipos de liderazgo en las grandes empresas del sector manufacturero en el Cantdn
Quito.



85

Tabla 35
Distribucion de frecuencias en porcentaje Liderazgo

Liderazgo
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Indiferente 62 23,8 23,8 23,8
0 Club 4 15 15 25,4
Campestre
Equilibrado 123 47,3 47,3 72,7
Lider de 42 16,2 16,2 88,8
Equipo
Autoritario 29 11,2 11,2 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Liderazgo en empresas grandes

El tipo de liderazgo que mas se presenta en las grandes empresas es el
equilibrado con un 47.3% seguido del indiferente con un 23.8%. EIl liderazgo menos

presente en este estrato es el de tipo “Club campestre”.
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Figura 23 Frecuencia por Tipo de Liderazgo

El liderazgo con mayor frecuencia es el de tipo “Equilibrado” con un 47.31%
siendo asi mayor al segundo mas frecuente, liderazgo de tipo “Indiferente” por
23.46%. El estilo “Lider de equipo” posee una frecuencia mucho mayor en este
estrato que en los dos anteriores mostrando asi una orientacion a alcanzar este tipo de
liderazgo. El liderazgo de tipo “Club campestre” es el menos frecuente en las
grandes empresas del sector manufacturero del cantén Quito, y ya que este es el
menos orientado a alcanzar resultados eficientes en torno a la productividad nos
indica la tendencia de las empresas a reducir costos impidiendo un mal rendimiento

de los empleados.



4.3.2. Clima organizacional

Tabla 36
Estadisticos Clima Organizacional

Estadisticos

Valoracién Clima Organizacional
Valido

Perdidos

Media

Mediana

Moda

Desviacion estandar
Varianza

Rango

Minimo

Maximo

260

4,20
4,00

,751
,564

Nota: Clima Organizacional en empresas grandes
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Segun el analisis de los estadisticos descriptivos de la variable dependiente

Clima Organizacional, se notd que existen 260 casos validos en el analisis, es decir el

total de la muestra de este estrato con ningun dato perdido. Analizando la media se

encuentra un valor de 4.20 lo que indica que el Clima organizacional promedio de

este estrato es “Bueno”. Ademas, es esta valoracion, “Bueno”, la que ha sido elegida

con mas frecuencia por los empleados de las grandes empresas del sector

manufacturero del cantén Quito, con una desviacién de 0.75 unidades de escala.

Analizando el rango de las valoraciones del Clima organizacional se aprecia

que existen 4 valoraciones, y al comparar con el minimo, se evidencia que en este

estrato no existe la valoracion “Muy deficiente”.



Tabla 37

Distribucion de frecuencias en porcentaje Clima Organizacional
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Valoracion Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaj Porcentaje Porcentaje
e valido acumulado
Valido Malo 9 3,5 3,5 3,5
Regular 25 9,6 9,6 13,1
Bueno 130 50,0 50,0 63,1
Excelente 96 36,9 36,9 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Clima Organizacional en empresas grandes

La valoracion con mayor peso porcentual en el estrato es la de clima

organizacional “Bueno” seguido de “Excelente” muy de cerca, obteniendo un

porcentaje acumulado entre las dos valoraciones un 86.9%, porcentaje que a la vez

representa a la percepcion positiva de los empleados con respecto al clima

organizacional de sus empresas. Las valoraciones “Regular” y “Malo” no superan el

10% cada una reflejando que las personas casi no sienten desagrado en trabajar en

SUS empresas.
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Figura 24 Valoracion Clima Organizacional

El Clima organizacional categorizado como bueno es aquel con mas
presencia en el estrato con un 50%, valor que a su vez es muy proximo a la
valoracion “Clima organizacional Excelente” con apenas una diferencia de
aproximadamente 13.08%, evidenciando una alta percepcién de los trabajadores con
respecto a la forma en la que los climas organizacionales de sus empresas los
influencian. La valoraciéon del Clima organizacional ubicada como “Regular”
representa el 9.62% de todo el estrato, seguido por la valoracion “Malo” con un

3.46% vy cabe destacar que la valoracion “Muy deficiente” tuvo 0%.

4.3.3. Dimensiones clima organizacional

El Clima organizacional medido se descompone en ocho dimensiones que
permiten tener un enfoque mas preciso acerca de la percepcion de los trabajadores,
motivo por el cual se analiz6 por separado cada dimension y asi evidenciar la razon

de su valoracién con mayor seguridad.



Tabla 38

Distribucion de frecuencias en porcentaje Dimensiones CO
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Estadisticos

Autonomia  Confianza  Presiébn  Innovacion ~ Cohesion  Equidad
Vaélido 260 260 260 260 260 260
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3,85 4,10 3,75 4,15 3,60 3,90
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 5 5 5 5 5 5
Desviacion 1,116 ,963 1,040 ,943 1,265 1,181
estandar
Varianza 1,245 ,927 1,082 ,890 1,599 1,395
Rango 4 4 4 4 4 4
Minimo 1 1 1 1 1
Méaximo 5 5 5 5 5 5
Nota: Clima Organizacional en empresas grandes

Al inspeccionar resultados alcanzados provenientes del analisis

descriptivo ejecutado a las dimensiones del clima organizacional se puede apreciar

que el promedio mas alto de valoracion es en la dimension Innovacién seguido muy

de cerca por la dimension Confianza y el méas bajo en Cohesion, es decir que los

empleados en las grandes empresas sienten que su empresa innova constantemente

tanto los procesos como las politicas internas al mismo tiempo que confia en las

capacidades de sus colaboradores, pero no sienten que la relacion interpersonal entre

empleados sea la adecuada.

En la mayoria de dimensiones la valoracion mas comun es la de “Excelente”,

mostrando asi que las personas que laboran en las grandes empresas poseen una

apreciacion muy buena del entorno de trabajo en el que laboran. La separacion entre

los datos, es decir la desviacion estandar es de 1 unidad.
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Analisis descriptivo Autonomia

Tabla 39
Distribucion de frecuencias en porcentaje Autonomia

Valoracién Autonomia

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Véalid  Muy 10 3,8 3,8 3,8
0 Deficiente
Malo 20 7,7 7,7 11,5
Regular 63 24,2 24,2 35,8
Bueno 72 27,7 27,7 63,5
Excelente 95 36,5 36,5 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Autonomia en empresas grandes

En la dimensién de Autonomia la valoracion que mas se eligié fue la de
“Excelente” con un 36.5% seguido de la valoracion “Bueno” con un 27.7%. La
valoracién menos elegida es “Muy deficiente” lo que muestra q no hay un total

descontento con la autonomia en las grandes empresas.
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Figura 25 Andlisis descriptivo Autonomia

La valoracion “Excelente” posee un peso porcentual de 36.54%, valor que
junto con la valoracion “Bueno” de 27.69% representan una apreciacion buena por
parte de los empleados de las grandes empresas del sector manufacturero del cantén
Quito de 64.23% con respecto a la autonomia que poseen, es decir que si tienen la

independencia deseada para laborar o resolver problemas del area de trabajo.
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Analisis descriptivo Confianza

Tabla 40
Distribucion de frecuencias en porcentaje Confianza

Valoracién Confianza

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy 3 1,2 1,2 1,2
do Deficiente
Malo 14 54 5,4 6,5
Regular 48 18,5 18,5 25,0
Bueno 83 31,9 31,9 56,9
Excelente 112 43,1 43,1 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Confianza en empresas grandes

La valoracion méas veces elegida en la dimensién Confianza por los
trabajadores de las empresas grandes es “Excelente” con un 43.1%, seguido de la
valoracion “Bueno” con un 31.9%. Al igual que la dimension Autonomia, la

valoracion “Muy deficiente” posee un peso porcentual menor al 2%.
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Figura 26 Andlisis Descriptivo Confianza
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Las valoraciones positivas “Excelente” 43.08%, y “Bueno” 31.92% poseen

un peso porcentual sumado de 75% demostrando asi la supremacia de una

percepcién positiva de los empleados de las grandes empresas con respecto a la

confianza que depositan los jefes en ellos para el desarrollo de sus actividades

diarias.

Anélisis descriptivo Presién

Tabla 41

Distribucion de frecuencias en porcentaje Presion

Valoraciéon Presién

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid  Muy 3 1,2 1,2 1,2
0 Deficiente
Malo 28 10,8 10,8 11,9
Regular 78 30,0 30,0 41,9
Bueno 72 21,7 21,7 69,6
Excelente 79 30,4 30,4 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimensidn Presion en empresas grandes
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La valoracién con mayor presencia en la dimension Presion es “Excelente”
con un 30.4% seguido de “Regular” con un 30%. Siguiendo la tendencia de las
dimensiones anteriores la valoracion con menor presencia es “Muy deficiente” con

un 1.2%.
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Figura 27 Estadisticos Descriptivos Presion

Las valoraciones “Excelente” 30.38% y “Bueno” 27.69% sumadas
representan el 58.07%, las cuales al ser categorizadas como valoraciones positivas
muestran la conformidad de la mayoria de trabajadores de las grandes empresas con

respecto a la forma en que las empresas los presionan.



Anélisis descriptivo Apoyo

Tabla 42
Distribucion de frecuencias en porcentaje Apoyo

Valoracion Apoyo

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vli Muy 7 2,7 2,7 2,7
do Deficiente
Malo 21 8,1 8,1 10,8
Regular 42 16,2 16,2 26,9
Bueno 70 26,9 26,9 53,8
Excelente 120 46,2 46,2 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimensidn Apoyo en empresas grandes

La valoracion con mayor peso porcentual en la dimension Apoyo es
“Excelente” con un 46.2% por encima de “Bueno” que tiene un 26.9%. La

valoracion con menor presencia es “Muy deficiente” con un 2.7%, este puntaje sigue

la proporcidn de las anteriores dimensiones.
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Figura 28 Estadisticos Descriptivos Apoyo
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Las wvaloraciones “Excelente” 46.15% y “Bueno” 26.92% sumadas
representan el 73.07%, este alto porcentaje de valoraciones positivas muestra que la
mayoria de empleados de las grandes empresas se encuentran contentos con el apoyo

que obtiene de sus empresas en el desarrollo de sus actividades laborales diarias.

Analisis descriptivo Reconocimiento

Tabla 43
Distribucion de frecuencias en porcentaje Reconocimiento

Valoracién Reconocimiento

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Véalid  Muy 10 3,8 3,8 3,8
0 Deficiente
Malo 16 6,2 6,2 10,0
Regular 42 16,2 16,2 26,2
Bueno 90 34,6 34,6 60,8
Excelente 102 39,2 39,2 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimensidn Reconocimiento en empresas grandes

La valoracion que con mayor frecuencia se presenta en la dimensién
Reconocimiento es “Excelente” con un 39.2% por encima de “Bueno” que tiene un
34.6%. La valoracion con menor porcentaje es “Muy deficiente” con un 3.8%, al

igual que en las dimensiones previamente analizadas.
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Figura 29 Estadisticos Descriptivos Reconocimiento

Las valoraciones “Excelente” 39.23%, y “Bueno” 34.62% sumadas
representan el 73.85%, este alto porcentaje de valoraciones positivas muestra que la
mayoria de empleados de las grandes empresas se sienten a gusto con el
reconocimiento que obtienen de sus empresas por el trabajo que prestan a las

mismas.



Analisis descriptivo Innovacion

Tabla 44

Distribucion de frecuencias en porcentaje Innovacion
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Valoracién Innovacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vélid Muy 4 15 15 15
0 Deficiente
Malo 11 4,2 4,2 58
Regular 42 16,2 16,2 21,9
Bueno 89 34,2 34,2 56,2
Excelente 114 43,8 43,8 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Innovacién en empresas grandes

La valoracion con mayor representacion de los trabajadores de las grandes

empresas que se presenta en la dimension Innovacion es “Excelente” con un 43.8%

seguido por “Bueno” que tiene un 34.2%. La valoracion con menor porcentaje es

“Muy deficiente” con un 1.5%.
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Figura 30 Estadisticos Descriptivos Innovacion

Las valoraciones “Excelente” 43.85%, y “Bueno” 34.23% sumadas
representan el 78.08%, ya que este porcentaje es mayor al 50%, se lo considera
mayoria y evidencia que los empleados de las grandes empresas se encuentran de
acuerdo con la innovacion que aplican los lideres de las empresas a los procesos

establecidos.



Analisis descriptivo Cohesion

Tabla 45

Distribucion de frecuencias en porcentaje Cohesion
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Valoracién Cohesion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Véalid  Muy 14 5,4 54 54
0 Deficiente
Malo 46 17,7 17,7 23,1
Regular 57 21,9 21,9 45,0
Bueno 55 21,2 21,2 66,2
Excelente 88 33,8 33,8 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Cohesion en empresas grandes

La valoracion con mayor representacion de los trabajadores de las grandes

empresas que se presenta en la dimension Cohesion es “Excelente” con un 33.8%

seguido por “Regular” que tiene un 21.9%. Las valoraciones con menor porcentaje

son “Muy deficiente” con un 5.4%.



Valoracién_COHESION

102

407

304

aQ
o
)
[=
@
g 207
a

10- [21.52%]

o T T | | T

Muy Deficiente Malo Regular Bueno Excelents
Figura 31 Estadisticos Descriptivos Cohesion
Las wvaloraciones “Excelente” 33.85%, y “Bueno” 21.15% sumadas

representan el 55%, si se toma en cuenta que este peso porcentual es mayor al 50%

se concluye que la mayoria de los empleados de las grandes empresas se encuentran

satisfechos con la cohesidn en sus empresas, es decir la relacién interpersonal con

compafieros, lideres y seguidores.

Anélisis descriptivo Equidad

Tabla 46

Distribucion de frecuencias en porcentaje Equidad

Valoracion Equidad

Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Vali Muy 12 4,6 4,6 4,6
do Deficiente
Malo 26 10,0 10,0 14,6
Regular 45 17,3 17,3 31,9
Bueno 70 26,9 26,9 58,8
Excelente 107 41,2 41,2 100,0
Total 260 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de valoraciones en dimension Equidad en empresas grandes
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La valoracion con mayor frecuencia de los trabajadores de las grandes
empresas se presenta en la dimension Equidad es “Excelente” con un 41.2% seguido
por “Bueno” con un 26.9%. La valoracion con menor porcentaje es “Muy deficiente”

con un porcentaje 4.6
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Figura 32 Estadisticos Descriptivos Equidad

Las wvaloraciones “Excelente” 41.15% y “Bueno” 26.92% sumadas
representan el 68.07%, ya que este porcentaje indica un consentimiento mayoritario
en valoraciones positivas se evidencia que la mayoria de los empleados de las
grandes empresas se encuentran complacidos con la equidad en el trato que reciben

de sus superiores, es decir no perciben injusticias de ningun tipo.
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5. Andlisis Inferencial

La estadistica inferencial estudia las caracteristicas de una muestra para
generalizar los resultados a la poblacion que representa. Para que se puedan obtener
buenos resultados hay que tomar en cuenta que la estadistica inferencial debe basarse
en técnicas adecuadas al problema previamente validadas y aplicar a una muestra que

sea debidamente representativa de la poblacion. (Nolberto & Ponce, 2008)

El andlisis inferencial se lo realiza mediante la prueba no paramétrica Chi
cuadrado la cual permite determinar la asociacion entre dos variables cualitativas, en
este caso el liderazgo y el clima organizacional. (Cerda & Villarroel, 2007). La
comprobacion de hipotesis se la realiza entre una hipotesis nula Hy y la hipotesis

alterna H; mediante tablas de contingencia y coeficiente V de Cramer.

El nivel de significancia que se utilizé en esta prueba de chi cuadrado es
a = 0.05, valor que representa la probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando
esta es correcta utilizando un nivel de confianza del 95%. La regla de decision se
basa en la comparacion del valor calculado de %2 analizando si es menor al valor
critico, de ser asi se acepta la hipétesis nula Ho, por el contrario, si el valor de x2
calculado es mayor al valor critico se rechaza la hip6tesis nula y consecuentemente
aceptando la hipdtesis alternativa H;. Es decir, si el valor p es menor a @ = 0,05 se

rechaza la Ho y si es mayor se acepta.

Para el analisis de las hipotesis planteadas en esta investigacion se procedi6 a
identificar en primera instancia la relacion entre las dos variables de estudio, luego se
procedié a trabajar con tablas de contingencia para identificar las relaciones de las
dimensiones entre ambas variables y corroborar los resultados obtenidos con el

coeficiente t de Student y el coeficiente de Kendall.
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Tabla 47
Rangos de correlacion entre variables

Rango Interpretacién
0 Relacion nula
0.1-05 Relacién Baja
0.5-0.7 Relacion Moderada
0.7-0.9 Relacion Alta
0.1 Relacion Perfecta

Nota: Recuperado de http://statistics.blogs.uv.es/chi-cuadrado/

5.1. Analisis inferencial Medianas empresas “A”

5.1.1. Analisis Chi cuadrado

Acorde a lo expuesto previamente primero se procede a evaluar si existe

relacion entre las variables de estudio.

Hya: El liderazgo no influye en el clima organizacional de las medianas empresas

“A” manufactureras del canton Quito

H;a: El liderazgo si influye en el clima organizacional de las medianas empresas

“A” manufactureras del cantdn Quito

Tabla 48
Chi Cuadrado Liderazgo -Clima Organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. Monte Carlo (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 54,106° 12 ,000°
Valor critico 21,026
N de casos validos 54

Nota: Chi cuadrado en empresas medianas “A”
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El valor de y2 calculado es mayor que el valor critico de 21.026; es decir se
encuentra en el area de rechazo, el valor p =0,000 es menor que a = 0,05 lo cual
indica que se rechaza la H, a un nivel de confianza del 95%, es decir que el liderazgo
tiene relacion con el clima organizacional de las medianas empresas “A” del canton

Quito.

Tabla 49
Coeficiente V de Cramer

Medidas simétricas

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal
V de Cramer ,578 ,000
N de casos validos 54

Nota: V de Cramer en empresas medianas “A”

Analizando el coeficiente VV de Cramer se puede evaluar la intensidad de la
relacién que se comprobd que existe con la prueba de Chi cuadrado, ya que este
coeficiente es de 0.578 y al comparar con la tabla 47 se evidencia que dicha relacién

es de caracter moderada.

5.1.2. Andlisis de t de Student

Tabla 50
Coeficiente t de student

Prueba de muestras emparejadas

t g Sig. (bilateral)

Par 1 Liderazgo — Valoracion CO 11,464 53 ,000

Nota: T de student
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Al evaluar la significancia de la prueba t de Student con un nivel de
significancia del 95% se aprecia que p<0.05 y por lo tanto se rechaza Ho y se aprueba
H; admitiendo asi que el liderazgo si influye en el clima organizacional de las

medianas empresas “A” del canton Quito.

Tabla 51
Grado de Correlacion t de Student

Correlaciones de muestras emparejadas

N Correlacion Sig.

Par 1 Liderazgo & Valoracion CO 54 775 ,000

Nota: Nivel de Correlacion con coeficiente de t de Student

Al evaluar el nivel de correlacién obtenido con la prueba t de Student se
aprecia que estas dos variables, liderazgo y clima organizacional poseen una
correlacion alta. Los resultados obtenidos en la prueba t de Student concuerdan con

los obtenidos en la prueba de Chi cuadrado.

5.1.3. Anadlisis de coeficiente de Kendall

Tabla 52
Andlisis de correlacion con coeficiente de Kendall

Correlaciones

Lideraz Valoracion

go CO

Tau_bde Liderazgo Coeficiente de 1,000 7327
Kendall correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 54 54

Valoracion Coeficiente de 7327 1,000
Co correlacién

Sig. (bilateral) ,000 :

N 54 54

Nota: Coeficiente de Kendall
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Al trabajar con el coeficiente Tau_b de Kendall a un nivel de confianza del
95% se aprecia que la significancia es p<0.05 por lo que se rechaza Hy aprobando asi
la Hy y concluyendo que el liderazgo si influye en el clima organizacional de las
medianas empresas “A” del canton Quito con una intensidad Alta ya que el

coeficiente de correlacién obtenido es 0.732.

5.1.4. Prueba de Hipotesis Empresas Medianas “A”

Hipdtesis;: El liderazgo de tipo Indiferente genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “A”

manufactureras del cantén Quito

Hipotesis,: El liderazgo de tipo Club campestre genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas

“A” manufactureras del canton Quito

Hipdtesiss: El liderazgo de tipo Equilibrado genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “A”

manufactureras del cantén Quito

Hipotesis,: El liderazgo de tipo “Lider de equipo” genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas

manufactureras del canton Quito
“A” fact del cant t

Hipotesiss: El liderazgo de tipo Autoritario genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “A”

manufactureras del cantdn Quito.



Tabla 53
Tabla de contingencia Liderazgo-Clima Organizacional
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Tabla cruzada Liderazgo y Valoracién Clima Organizacional

Valoracién Clima Organizacional

Liderazqo Malo Regular Bueno Excelente
Indiferente 50.0% 50.0%

Club campestre 66.7% 33.3%
Equilibrado 7.7% 46.2% 46.2%
Lider de equipo 100.0%
Autoritario 60.0% 40.0%

Nota: Tabla de contingencia identifica relacion mas fuerte entre tipo de liderazgo y clima
organizacional
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CLIMA ORGANIZACIONAL

20,0%
7,7%

0,0%
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LIDERAZGO

B Malo Regular Bueno Excelente

Figura 33 Liderazgo - Clima organizacional

Como se puede evidenciar el liderazgo indiferente produce un clima

organizacional “Malo” y “Regular”, mientras que el liderazgo de club campestre

ocasiona un clima “Bueno”, el liderazgo de tipo equilibrado causa un clima

organizacional “Bueno” y “Excelente”, el liderazgo de tipo “lider de equipo”

ocasiona un clima organizacional “Excelente” y por ultimo el liderazgo de

autoritario produce un clima organizacional “Bueno”.

tipo
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Hipotesis;: El liderazgo de tipo Indiferente genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “A”

manufactureras del cantén Quito

Liderazgo Indiferente-Clima Organizacional

50% 50%

E Malo Regular

Figura 34 Liderazgo Indiferente-Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecio que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Indiferente” provoca un clima organizacional valorado como “Malo” y “Regular”
en las medianas empresas “A” como se puede evidenciar en la Figura 34, ya que el
50% de la poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es
Malo y el otro 50% valora el Clima Organizacional de su entorno de trabajo como
Regular. Es decir que la hipdtesis se rechaza ya que el liderazgo de tipo Indiferente
no provoca un clima organizacional “Bueno”, sino que causa un clima

organizacional “Malo” y “Regular”.
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Hipotesis,: El liderazgo de tipo Club campestre genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas

“A” manufactureras del canton Quito

Liderazgo Club campestre-Clima Organizacional

@ Bueno [ Excelente

Figura 35 Liderazgo Club Campestre - Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecié que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Club Campestre” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno” en las
medianas empresas “A” como se puede evidenciar en la Figura 35, ya que el 67% de
la poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es Bueno.
Es decir que la hipdtesis se acepta ya que el liderazgo de tipo Club campestre si

provoca un clima organizacional “Bueno”.
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Hipotesiss: El liderazgo de tipo Equilibrado genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “A”

manufactureras del cantén Quito

Liderazgo Equilibrado-Clima Organizacional

8%

46%

46%

ERegular Bueno Excelente

Figura 36 Liderazgo Equilibrado- Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecid que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Equilibrado” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno” vy
“Excelente” en las medianas empresas “A” como se puede evidenciar en la Figura
36, ya que el 46.20% de la poblacién siente que el Clima Organizacional de su
entorno de trabajo es Bueno y otro 46.20% valora al clima organizacional como
Excelente. Es decir que la hipdtesis se rechaza ya que el liderazgo de tipo
Equilibrado no provoca un clima organizacional simplemente “Bueno”, sino que

causa un clima organizacional “Bueno” y “Excelente”.
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Hipotesis,: El liderazgo de tipo “Lider de equipo” genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas

“A” manufactureras del canton Quito

Liderazgo "Lider de equipo"-Clima Organizacional

100%

@ Excelente

Figura 37 Liderazgo "Lider de equipo"-Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecio que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Lider de equipo” provoca un clima organizacional valorado como “Excelente” en
las medianas empresas “A” como se puede evidenciar en la Figura 37, ya que el
100% de la poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es
Excelente. Es decir que la hipdtesis se rechaza ya que el liderazgo de tipo Lider de
equipo no provoca un clima organizacional “Bueno”, sino que causa un clima

organizacional “Excelente”.
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Hipdtesiss: El liderazgo de tipo Autoritario genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “A”

manufactureras del cantén Quito.

Liderazgo Autoritario-Clima Organizacional

@ Bueno @ Excelente

Figura 38 Liderazgo Autoritario-Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecio que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Autoritario” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno” en las
medianas empresas “A” como se puede evidenciar en la Figura 38, ya que el 60% de
la poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es Bueno.
Es decir que la hipdtesis se acepta ya que el liderazgo de tipo Autoritario si provoca

un clima organizacional “Bueno”.



115
5.2. Analisis inferencial Medianas empresas “B”

5.2.1. Analisis Chi cuadrado

Como primer paso se procede a evaluar si existe una relacion entre las

variables de estudio.

Hgya: El liderazgo no influye en el clima organizacional de las medianas

empresas “B” manufactureras del canton Quito

Hqa: El liderazgo si influye en el clima organizacional de las medianas

empresas “B” manufactureras del canton Quito

Tabla 54
Chi Cuadrado Liderazgo -Clima Organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Sig. Monte Carlo (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36.434° 8 ,000°
Valor critico 15,507
N de casos validos 66

Nota: Chi cuadrado en empresas medianas “B”

Analizando el valor de %2 se obtiene que es mayor que el valor critico de
15,507, es decir, se ubica en el &rea de rechazo, el valor p =0,000 es menor que a =
0,05 lo que indica que se rechaza la hipétesis nula (H,) a un nivel de confianza del
95% y se concluye que el liderazgo tiene relacion con el clima organizacional de las

medianas empresas “B”” manufactureras del canton Quito.
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Tabla 55
Coeficiente V de Cramer

Medidas simétricas

Valor Significacién
aproximada
Nominal por Nominal
V de Cramer ,525 .000
N de casos validos 66

Nota: V de Cramer en empresas medianas “B”

El coeficiente V de Cramer puede evaluar la intensidad de relacién entre las
variables que ya se comprobd que existe con la prueba de Chi cuadrado, este
coeficiente tiene un valor de 0.525, que al compararlo con la tabla 47 se evidencia

que dicha relacion es de caracter moderada.

5.2.2. Andlisis de t de Student

Tabla 56
Coeficiente t de student

Prueba de muestras emparejadas

t al Sig. (bilateral)

Par Liderazgo — Valoracion CO 13.495 65 .000
1

Nota: T de student

Al evaluar la significancia de la prueba t de Student con un nivel de
significancia del 95% se aprecia que p<0.05 y por lo tanto se rechaza Ho y se aprueba
H; admitiendo asi que el liderazgo si influye en el clima organizacional de las

medianas empresas “B” manufactureras del canton Quito.
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Tabla 57
Grado de Correlacion t de Student

Correlaciones de muestras emparejadas

N Correlacion Sig.

Par 1 Liderazgo & Valoracion CO 66 ,568 .000

Nota: Nivel de Correlacion con coeficiente de t de Student

Al evaluar el nivel de correlacion obtenido con la prueba t de Student se
aprecia que estas dos variables, liderazgo y clima organizacional poseen una
correlacion moderada. Los resultados obtenidos en la prueba t de Student concuerdan

con los obtenidos en la prueba de Chi cuadrado.

5.2.3. Analisis de coeficiente de Kendall

Tabla 58
Anadlisis de correlacion con coeficiente de Kendall

Correlaciones

Liderazgo  Valoracién

CO

Tau_b de Liderazgo Coeficiente de 1.000 4417
Kendall correlacién

Sig. (bilateral) : .000

N 66 66

Valoracion Coeficiente de 4417 1.000
Cco correlacién

Sig. (bilateral) .000 :

N 66 66

Nota: Coeficiente de Kendall

Al trabajar con el coeficiente Tau_b de Kendall a un nivel de confianza del
95% se aprecia que la significancia es p<0.05 por lo que se rechaza Ho aprobando asi
la Hy y concluyendo que el liderazgo si influye en el clima organizacional de las
medianas empresas “B”” manufactureras del canton Quito con una intensidad baja ya

que el coeficiente de correlacién obtenido es 0,441.
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5.2.4. Prueba de Hipotesis Empresas Medianas “B”

Hipdtesis;: El liderazgo de tipo Indiferente genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “B”

manufactureras del cantén Quito

Hipotesis,: El liderazgo de tipo Club campestre genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas

“B” manufactureras del canton Quito

Hipotesiss: El liderazgo de tipo Equilibrado genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “B”

manufactureras del cantén Quito

Hipotesiss: El liderazgo de tipo “Lider de equipo” genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas

“B” manufactureras del canton Quito

Hipdtesiss: El liderazgo de tipo Autoritario genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “B”

manufactureras del cantén Quito.

Tabla 59
Tabla de contingencia Liderazgo-Clima Organizacional

Tabla cruzada Liderazgo y Valoracién Clima Organizacional

Valoracién Clima Organizacional

Liderazgo Regular Bueno Excelente
Indiferente 38.9% 61.1%

Club campestre 25.0% 75.0%

Equilibrado 10.5% 63.2% 26.3%
Lider de equipo 100.0%
Autoritario 100.0%

Nota: Tabla de contingencia identifica relacion mas fuerte entre tipo de liderazgo y clima
organizacional
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Figura 39 Liderazgo - Clima organizacional

Como se puede observar el liderazgo indiferente, club campestre y

equilibrado generan un clima organizacional “Bueno”, mientras que el liderazgo de

tipo “lider de equipo” ocasiona un clima organizacional “Excelente” y por tltimo el

liderazgo de tipo autoritario produce un clima organizacional “Bueno”.
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Hipdtesis;: El liderazgo de tipo Indiferente genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “B”

manufactureras del cantén Quito

Liderazgo Indiferente - Clima organizacional

39%

61%

E Regular EBueno

Figura 40 Liderazgo Indiferente-Clima Organizacional

Apoyandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se determind que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Indiferente” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno” en las
medianas empresas “B” como se evidencia en la Figura 40, ya que el 61% de la
poblacion siente que el clima organizacional en su entorno de trabajo es Bueno y el
39% valora el clima organizacional de su entorno de trabajo como Regular. Es decir
que la hipdtesis se acepta ya que el liderazgo de tipo Indiferente si provoca un clima

organizacional “Bueno”.



121

Hipotesis,: El liderazgo de tipo Club campestre genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas

“B” manufactureras del canton Quito

Liderazgo Club campestre-Clima Organizacional

25%

75%

[ Regular @ Bueno

Figura 41 Liderazgo Club Campestre - Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se determind que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Club Campestre” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno” en las
medianas empresas “B” como se puede evidenciar en la Figura 41, ya que el 75% de
la poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es Bueno y
el 25% restante como Regular. Es decir que la hipotesis se acepta ya que el liderazgo

de tipo Club Campestre si provoca un clima organizacional “Bueno”.
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Hipotesiss: El liderazgo de tipo Equilibrado genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “B”

manufactureras del cantén Quito

Liderazgo Equilibrado-Clima Organizacional

@ Regular @EBueno Excelente

Figura 42 Liderazgo Equilibrado- Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se determind que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Equilibrado” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno” en las
medianas empresas “B” como se puede evidenciar en la Figura 42, ya que el 63% de
la poblacion siente que el clima organizacional de su entorno de trabajo es Bueno, el
26% lo considera como Excelente y el 11% valora al clima organizacional como
Regular. Es decir que la hipdtesis se acepta ya que el liderazgo de tipo Equilibrado si

provoca un clima organizacional “Bueno”.
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Hipotesis,: El liderazgo de tipo “Lider de equipo” genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas

“B” manufactureras del canton Quito

Liderazgo "Lider de equipo"-Clima Organizacional

100%

[ Excelente

Figura 43 Liderazgo "Lider de equipo"-Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se determind que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Lider de equipo” provoca un clima organizacional valorado como “Excelente” en
las medianas empresas “B” como se puede evidenciar en la Figura 43, ya que el
100% de la poblacion siente que el clima organizacional de su entorno de trabajo es
Excelente. Es decir que la hipdtesis se rechaza ya que el liderazgo de tipo Lider de
equipo no provoca un clima organizacional “Bueno”, sino que causa un clima

organizacional “Excelente”.
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Hipotesiss: El liderazgo de tipo Autoritario genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las medianas empresas “B”

manufactureras del cantén Quito.

Liderazgo Autoritario-Clima Organizacional

EBueno

Figura 44 Liderazgo Autoritario-Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se determiné que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Autoritario” provoca un clima organizacional valorado como “Excelente” en las
medianas empresas “B” como se puede evidenciar en la Figura 44, ya que el 100%
de la poblacion siente que el clima organizacional de su entorno de trabajo es
Excelente. Es decir que la hipdtesis se acepta ya que el liderazgo de tipo Autoritario

si provoca un clima organizacional “Bueno”.
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5.3. Andlisis Inferencial grandes empresas

5.3.1. Analisis Chi cuadrado

En concordancia con lo enunciado con anterioridad, inicialmente se procede a

comprobar si existe relacion entre las variables de estudio.

Hya: El liderazgo no influye en el clima organizacional de las grandes

empresas manufactureras del canton Quito

Hia: El liderazgo si influye en el clima organizacional de las grandes

empresas manufactureras del canton Quito

Tabla 60
Chi Cuadrado Liderazgo -Clima Organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. Monte Carlo (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 71.244* 12 ,000°
Valor critico 21,026
N de casos validos 260

Nota: Chi cuadrado en grandes empresas

El valor de %2 calculado es mayor que el valor critico de 21.026; es decir se
encuentra en el area de rechazo, el valor p =0,000 es menor que a = 0,05 lo cual
indica que se rechaza la Hy a un nivel de confianza del 95%, es por ello que se
concluye que el liderazgo esta relacionado con el clima organizacional de las grandes

empresas del canton Quito.
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Tabla 61
Coeficiente V de Cramer

Medidas simétricas

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal
V de Cramer .602 .000
N de casos validos 260

Nota: V de Cramer en grandes empresas

Examinando el coeficiente V de Cramer se puede concluir que la intensidad
de la relacion que previamente se comprobd que existe mediante la prueba de Chi
cuadrado, es de 0.602 y al comparar con la tabla 47 se evidencia que dicha relacién

es de caracter moderada.

5.3.2. Analisis de t de Student

Tabla 62
Coeficiente t de Student

Prueba de muestras emparejadas

t gl Sig. (bilateral)

Par 1 Liderazgo — Valoracion 16.896 259 .000
CO

Nota: T de student

Al analizar la significancia de la prueba t de Student con un nivel de
significancia del 95% se aprecia que p<0.05 y por lo tanto se rechaza Ho, aprobando
asi Hy para determinar que el liderazgo si influye en el clima organizacional de las

grandes empresas manufactureras del canton Quito.
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Tabla 63
Grado de Correlacion t de Student

Correlaciones de muestras emparejadas

N Correlacion Sig.

Par1  Liderazgo & Valoracion CO 260 502 .000

Nota: Nivel de Correlacion con coeficiente de t de Student

Al considerar el nivel de correlacion obtenido con la prueba t de Student se
evidencia que estas dos variables, liderazgo y clima organizacional poseen una
correlacion moderada. Los resultados obtenidos en la prueba t de Student concuerdan

con los obtenidos en la prueba de Chi cuadrado.

5.3.3. Anadlisis de coeficiente de Kendall

Tabla 64
Anadlisis de correlacion con coeficiente de Kendall

Correlaciones

Lideraz Valoracio

go n CO

Tau_b de Liderazgo Coeficiente de 1.000 513"
Kendall correlacion

Sig. (bilateral) . 000

N 260 260

Valoracion  Coeficiente de 5137 1.000
co correlacién

Sig. (bilateral) .000 :

N 260 260

Nota: Coeficiente de Kendall

Al trabajar con el coeficiente Tau_b de Kendall a un nivel de confianza del
95% se aprecia que la significancia es p<0.05 por lo que se rechaza Ho aprobando asi
la H; y concluyendo que el liderazgo si influye en el clima organizacional de las
grandes empresas manufactureras del canton Quito con una intensidad moderada ya

que el coeficiente de correlacidn obtenido es 0.513.



128

5.3.4. Prueba de hipotesis - Grandes empresas

Hipotesis;: El liderazgo de tipo Indiferente genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas manufactureras

del cantdn Quito

Hipotesis,: El liderazgo de tipo Club campestre genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas

manufactureras del cantén Quito

Hipdtesiss: El liderazgo de tipo Equilibrado genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas manufactureras
del canton Quito

Hipotesiss: El liderazgo de tipo “Lider de equipo” genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas

manufactureras del cantén Quito

Hipotesiss: El liderazgo de tipo Autoritario genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas manufactureras
del cantdn Quito.

Tabla 65
Tabla de contingencia Liderazgo-Clima Organizacional

Tabla cruzada Liderazgo y Valoracién Clima Organizacional

Valoracién Clima Organizacional

Liderazgo
Malo Regular Bueno Excelen
Indiferente 3.2% 22.6%
67.7% 6.5%
Club campestre 50% 50%
Equilibrado 6.5% 51.2% 38.2%
4.1%
Lider de equipo 81.0%
4.8% 14.3%
Autoritario 10.3% 8.6% 31.0%

Nota: Tabla de contingencia identifica relacion mas fuerte entre tipo de liderazgo y clima
organizacional
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Figura 45 Liderazgo - Clima organizacional

Como se puede evidenciar el liderazgo indiferente produce un clima
organizacional “Bueno”, mientras que el liderazgo de club campestre ocasiona un
clima “Bueno” y “Excelente”, el liderazgo de tipo equilibrado causa un clima
organizacional “Bueno”, el liderazgo de tipo “lider de equipo” ocasiona un clima
organizacional “Excelente” y por ultimo el liderazgo de tipo “autoritario” produce un

clima organizacional “Bueno”.
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Hipdtesis;: El liderazgo de tipo Indiferente genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas manufactureras

del cantdn Quito

Liderazgo Indiferente - Clima organizacional

6% 3%

23%

68%

B Malo Regular Bueno Excelente

Figura 46 Liderazgo Indiferente-Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecio que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad moderada, y ademas que el liderazgo
de tipo “Indiferente” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno” en las
grandes empresas como se puede evidenciar en la Figura 46, ya que el 68% de la
poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es Bueno. Es
decir que la hipotesis se acepta ya que el liderazgo de tipo Indiferente si provoca un

clima organizacional “Bueno”.
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Hipotesis,: El liderazgo de tipo Club campestre genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas

manufactureras del cantén Quito

Liderazgo Club Campestre-Clima Organizacional

50% 50%

EBueno Excelente

Figura 47 Liderazgo Club Campestre - Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecio que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad moderada, y ademas que el liderazgo
de tipo “Club Campestre” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno”
y “Excelente” en las grandes empresas como se puede evidenciar en la Figura 47, ya
que el 50% de la poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de
trabajo es Bueno y el otro 50% lo valora como Excelente. Es decir que la hipotesis se
rechaza ya que el liderazgo de tipo Club Campestre no provoca un clima
organizacional simplemente “Bueno”, sino que causa un clima organizacional

“Bueno” y “Excelente”
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Hipotesiss: El liderazgo de tipo Equilibrado genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas manufactureras

del cantdn Quito

Liderazgo Equilibrado - Clima organizacional

4%
7%

38%

51%

@ Malo Regular Bueno Excelente

Figura 48 Liderazgo Equilibrado- Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecio que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Equilibrado” provoca un clima organizacional valorado como “Bueno” en las
grandes empresas como se puede evidenciar en la Figura 48, ya que el 51% de la
poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es Bueno. Es
decir que la hipdtesis se acepta ya que el liderazgo de tipo Equilibrado si provoca un

clima organizacional “Bueno”.
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Hipotesis,: El liderazgo de tipo “Lider de equipo” genera un clima
organizacional percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas

manufactureras del cantén Quito

Liderazgo "Lider de Equipo" - Clima
organizacional

5%

14%

81%

@ Malo Bueno Excelente

Figura 49 Liderazgo "Lider de equipo"-Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecid que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad alta, y ademas que el liderazgo de tipo
“Lider de equipo” provoca un clima organizacional valorado como “Excelente” en
las grandes empresas como se puede evidenciar en la Figura 49, ya que el 81% de la
poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es Excelente.
Es decir que la hipdtesis se rechaza ya que el liderazgo de tipo Lider de equipo no
provoca un clima organizacional “Bueno”, sino que causa un clima organizacional

“Excelente”.
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Hipotesiss: El liderazgo de tipo Autoritario genera un clima organizacional
percibido como bueno por los trabajadores de las grandes empresas manufactureras

del cantdn Quito.

Liderazgo Autoritario - Clima organizacional

31%

59%

W Regular Bueno Excelente

Figura 50 Liderazgo Autoritario-Clima Organizacional

Basandose en los resultados obtenidos de las pruebas de Chi cuadrado, t de
Student, y coeficiente de Kendall se establecio que, si existe influencia del liderazgo
en el clima organizacional con una intensidad moderada, y ademas que el liderazgo
de tipo “Autoritario” provoca un clima organizacional valorado como “Regular” en
las grandes empresas como se puede evidenciar en la Figura 50, ya que el 59% de la
poblacion siente que el Clima Organizacional de su entorno de trabajo es Regular. Es
decir que la hipotesis se acepta ya que el liderazgo de tipo Autoritario si provoca un

clima organizacional “Bueno”.
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5.4. Discusion

Las organizaciones hoy en dia necesitan ampliar el ambito de actuacion sobre
sus miembros, mas alla de la esfera de lo observable. Por lo tanto, para generar una
movilizacion voluntaria hacia los objetivos organizacionales necesitan influir
positivamente en las actitudes de sus miembros. Es por eso que existen varias formas
mediante las cuales la organizacion puede influir sobre su equipo, como la forma en
que se dirige y practicas de gestion de RR.HH. Ademas, el estilo de liderazgo
ejercido por el superior destaca sobre otros aspectos organizacionales por la
proximidad en la que los empleados perciben sus efectos. Como se comporta el
inmediato superior de un trabajador y su percepcién sobre como le trata la empresa,
son dos aspectos importantes que considerar si se quiere analizar la forma de actuar

sobre la percepcion del clima organizacional (Pons & Ramos, 2012).

Clerc, Saldivia, & Serrano (2006), destacan la importancia del liderazgo ya
que es la base para poder guiar una organizacion. La supervivencia de la institucion
dependeréa de la capacidad que tenga el lider para llevar a cabo las metas planteadas,
por lo tanto, es necesario identificar el estilo de liderazgo que se ejerce para aplicar
las estrategias adecuadas, sin embargo, aunque la organizacién posea una buena
planificacion, ésta puede sucumbir ante la falta de liderazgo. Cabe sefialar que, para
los autores, aunque la organizacion carezca de planificacion puede sobrevivir gracias

a la presencia de un buen lider.

En la actualidad se le da gran importancia a la valoracion del clima
organizacional en las instituciones, debido a que constituye un elemento esencial en
el desarrollo de su estrategia organizacional planificada y facilita a los directivos una
vision a futuro de la organizacion. Ademas, es un elemento de diagndéstico sobre la
realidad cambiante del entorno, puesto que permite identificar las distintas
necesidades reales de la institucion en relacion con el futuro deseado, para de esta
manera disefiar las acciones que deben iniciarse en el presente y permitiran alcanzar

la visidn del futuro disefiado para la institucion. (Segredo, 2013)

En efecto esta investigacion servird como aporte para identificar el estilo de
liderazgo aplicado y su influencia en el clima organizacional de las medianas y

grandes empresas del sector manufacturero del canton Quito, ya que por medio de
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encuestas aplicadas a las mismas se evidencio que los empleados consideran que este
tipo de estudios son beneficiosos tanto para la empresa como para ellos
especificamente, ya que se asi se lograran grandes cambios que serviran para mejorar
la calidad, productividad, comunicacion, entre otros aspectos importantes para que la

empresa se reconocida a nivel local, nacional e internacional de ser el caso.

Esta investigacion ademas ha logrado establecer la relacion entre las variables
estudiadas como son los tipos de liderazgo indiferente, club campestre, equilibrado,
lider de equipo, autoritario con las dimensiones de la variable clima organizacional
que son autonomia, confianza, cohesion, presion, apoyo, equidad, reconocimiento e

innovacion.
5.5. Limitaciones y Futuras Lineas de Investigacion

La presente investigacion tom6 en cuenta la clasificacion del liderazgo
establecida por la teoria de la malla gerencial de Robert Blake y Jane Mouton en la
cual se enuncian cinco tipos de liderazgo: Indiferente, Club campestre, Equilibrado,
Lider de equipo y Autocratico, basandose en dos ejes principales de clasificacion:
liderazgo orientado a las personas y liderazgo orientado a las tareas. (Blake &
Mouton, 1984) Ademas se analizd el clima organizacional bajo 8 dimensiones
propuestas por Koys & Decottis al sector manufacturero del Ecuador y no a otros
sectores.

Tomando en cuenta lo enunciado previamente se sugiere analizar el liderazgo
bajo otros criterios de clasificacién y analizar el clima organizacional abordando
otras dimensiones para obtener otros enfoques y analizar de esta manera el clima
organizacional de las empresas desde otra perspectiva y con otros delimitantes. Por
ultimo, se pueden realizar estudios centrandose en otros sectores economicos del
pais, en otros paises o culturas diferentes para asi validar esta investigacion con otras

investigaciones de la misma indole.
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CONCLUSIONES

En el presente estudio se identifico que el liderazgo puede estar orientado a
personas Y tareas, en el cual se evidencia cinco estilos de liderazgo que son:
indiferente, club campestre, equilibrado, lider de equipo y autoritario, a través
de la recoleccién de informacion que se la hizo por medio de fuentes mixtas,
es decir de tipo documental y de campo.

Ademas se realizo el analisis del clima organizacional basado en la teoria de
las ocho dimensiones que proponen Koys & Decottis que son: autonomia,
confianza, cohesion, apoyo, reconocimiento, presion, equidad e innovacion y
la utilizacion de variables cualitativas de escala ordinal medidas en la escala
de Likert con cinco valoraciones donde 1 = nunca, hasta 5 = siempre; nos
permitio la aplicacion de un cuestionario demostrando asi su validez y
confiabilidad, mediante anélisis estadistico con el calculo del coeficiente de
Cronbach.

En el estrato de las medianas empresas “A” del sector manufacturero del
canton Quito el liderazgo con mayor presencia es el Indiferente, y gracias al
andlisis inferencial se evidencié que genera un clima organizacional entre
Malo y Regular con un 50% respectivamente, siendo catalogado como los
menos favorables dentro del estrato.

En el estrato de las medianas empresas “B” del sector manufacturero del
canton Quito, el liderazgo con mayor presencia es el Indiferente, que
mediante el andlisis inferencial se establecié un clima organizacional Bueno
con un 61% y Regular con un 39%, siendo esta Ultima valoracion considerada
poco aceptable en la categoria.

En el estrato de las grandes empresas del sector manufacturero del canton
Quito, el liderazgo con mayor presencia es el liderazgo Equilibrado, el cual
mediante analisis inferencial ocasiona un clima organizacional percibido por
los empleados como Bueno en un 50% siendo ésta una apreciacion favorable
para un ambiente de trabajo estable.

En los estratos del presente estudio que son las medianas empresas “A”,
medianas empresas “B” y grandes empresas, el mejor clima organizacional es

ocasionado por el liderazgo de tipo “Lider de Equipo” con una valoracion de
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Excelente en un alto porcentaje, ya que permite que los trabajadores se
sientan a gusto en su entorno laboral.

Cada estrato posee su liderazgo dominante, debido a que estan determinados
por factores relevantes a las empresas como la formacion y capacitacion de
sus lideres para el correcto manejo del talento humano, caso contrario
aplicarian empiricamente su jerarquia sin saber las consecuencias de sus
acciones.

En las grandes empresas es donde existe un mayor nivel de exigencia para el
manejo del talento humano por esto demandan que los lideres posean una
mayor experiencia y habilidades para el desarrollo de un clima organizacional
adecuado, sin embargo, existen otros factores como beneficios empresariales,
remuneraciones, eventos sociales internos, entre otros; que generalmente
influyen y son més valorados en las grandes empresas.

El lider de equipo es el mejor posicionado en todos los estratos, debido a su
naturaleza éste posee la habilidad y costumbre de escuchar sugerencias y
criticas con el fin de mejorar el clima organizacional sin perder su eficiencia

laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda aplicar el estilo de liderazgo ideal que es “Lider de equipo” el
mismo que genera un clima organizacional Excelente, su caracteristica
principal es estar orientado al conjunto de trabajo, tomando en cuenta sus
opiniones e ideas las cuales aportan a cumplir los objetivos empresariales,
permitiéndoles también un crecimiento a nivel personal y organizacional.

De acuerdo con el presente estudio en las medianas empresas “A”, medianas
empresas “B” y grandes empresas el clima organizacional est4 valorado como
“regular” y “bueno”; por esta razdn se sugiere aplicar este estilo ideal de
liderazgo que se encuentra orientado a tareas y a personas; fortaleciendo el
crecimiento organizacional.

Se sugiere utilizar esta investigacion como base en otros sectores econémicos
del pais para que las empresas puedan diagnosticar la situacion actual de su
macro y micro ambiente de trabajo, permitiendo que sirva de guia y aporte
para alcanzar un mejor clima organizacional.

Las empresas podrian incorporar a su gestion del talento humano diferentes
factores propios del liderazgo en equipo como eventos de vinculacion
internos en las distintas areas, por ejemplo: eventos culturales en formas de
concurso para fomentar el trabajo en equipo, versatilidad, entre otras
actividades que ayudaran a relacionar a los trabajadores y a su vez mejorar su
productividad.

Se recomienda que las empresas busguen la armonia entre una productividad
competitiva y el empoderamiento por pertenecer a la institucion.

Se propone realizar el monitoreo del clima organizacional de forma periddica,
lo que permitira tener un diagndstico y registro de evolucion del entorno en el
que se desenvuelven los empleados, analizando su productividad, afinidad
con sus compafieros y satisfaccion en el area que se encuentren, ayudando al

lider inmediato a tomar decisiones en favor de la organizacion.
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