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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se efectué en las empresas tecnolégicas del DMQ,
utilizando un enfoque cualitativo, por lo que se utiliz6 los instrumentos de recoleccién de datos
validados para las variables de estudio y analizados por el programa estadistico SPSS, una vez
obtenido los resultados, se plantearon conclusiones y recomendaciones que ayudaran al sector
tecnologico a mejorar en los estilos de liderazgo y clima organizacional orientados a la
innovacion. Tradicionalmente las empresas han gestionado la innovacién de forma cerrada,
enfoque a través del cual los proyectos de investigacion se desarrollan exclusivamente con el
conocimiento y los medios de la propia organizacion. Muchas veces la innovacion que las
empresas necesita no llega de la manera que esta espera, debido a que los empleados no
trasmiten sus ideas al encontrarse con personas que carecen de caracteristicas de lider y por ende
no ayudan a explotar el potencial que cada empleado tiene, también cabe recalar que si
hablamos de los diferentes tipos o estilos de liderazgo, estos se van a ajustar a las necesidades de
la empresas, a su giro del negocio y al area en la cual este lider se desenvuelva, por lo que es
indispensable en una organizacion que exista un clima organizacional orientado a la innovacion
donde los empleados puedan comunicar sus ideas y esta sean tomadas en cuenta, dejando de

lado los sistemas clasicos en los que el jefe impone y el resto del personal solo debe obedecer.

Palabras clave:

e ESTILOS DE LIDERAZGO
e CLIMA ORGANIZACIONAL
e INNOVACION
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ABSTRACT

This research was conducted in technology companies of the DMQ, using a qualitative
approach, so the collection instruments validated data for the study variables and analyzed by
the SPSS statistical software was used after obtaining the results, conclusions and
recommendations that will help the technology sector to improve in leadership styles and
organizational climate oriented innovation were raised. Traditionally, companies have managed
innovation closed form approach through which research projects are developed exclusively
with the knowledge and means of the organization. Often innovation that companies need not
come in the way that is expected, because employees do not transmit their ideas to meet people
without leading features and therefore do not help exploit the potential that each employee has,
it is also saturating if we talk about the different types or styles of leadership, these are they will
adjust to the needs of the companies, their line of business and the area in which this leader
unwrap, so it is essential in that there is an organizational climate oriented innovation where
employees can communicate their ideas organization and this will be taken into account, leaving

aside the classical systems in which the leader imposed and other staff should only obey.

Keywords:

e |EADERSHIP STYLES
e ORGANIZATIONAL CLIMATE
e INNOVATION



INTRODUCCION
Objeto de Estudio

En este estudio se analizara la influencia de los estilos de liderazgo y el clima
organizacional orientado a la innovacién de empresas del sector tecnoldgico del Distrito

Metropolitano de Quito.

El proyecto de investigacion tiene un enfoque cartesiano, donde su variable
independiente son los estilos de liderazgo que son: Liderazgo transformacional, Liderazgo
transaccional y liderazgo de laissez faire y su variable dependiente es el clima organizacional
orientado a la innovacion, con sus dimensiones que son: Autonomia, cohesion, confianza,

presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion

Las empresas tecnoldgicas son aquellas que han tenido una transformacion conforme el
sistema capitalista ha venido cambiando a nivel mundial, estas empresas tienen un dominio del
campo cientifico y técnico para poder manejar una competitividad constante, se encargan del
disefio, desarrollo y produccion de productos nuevos e innovadores para la solucion de
problemas (Elorz, 2003).

Las (TIC) tecnologias de la informacion y comunicacion, dentro de las actividades
econdmicas, se considera un sector primordial para el desarrollo de la economia. En la Gltima
década ocupo el tercer lugar este sector, con un mayor crecimiento alcanzando el 150,7%,
primordialmente por el desarrollo de software, acceso a las comunicaciones, incremento del
namero de usuarios de internet y activacion de las lineas y a su vez se exporta (Grupo EKos,
2016).



Planteamiento del Problema

La competencia entre empresas hace necesario que cada una se adapte de manera
continua al ambiente al cual esta inmerso, por lo que el liderazgo tiene un papel preponderante
en las organizaciones, considerando a este como una ventaja competitiva, ya que practicandolo
de una manera correcta ayuda en temas de eficiencia y de dinamismo dentro del esquema

organizacional (Cuadra & Besio, 2007).

En ciertas ocasiones los procesos de cambio se ven afectados por la falta de confianza de
los empleados hacia los lideres de la organizacion. Por tal motivo la confianza es fundamental y
es tomada en cuenta en el clima organizacional, para implementar de manera exitosa cualquier

tipo de cambio en los procesos.

Las causas que generan la falta de confianza en los empleados son: Temor a la
desconocido, la falta de comunicacion de los lideres con el personal, la inseguridad en el trabajo
(Quirant & Ortega, 2006). Falta de compromiso de los directivos hacia el personal (Martinez,
Vela , Pérez, & De Luis, 2011). Inadecuada ejecucion de un estilo de liderazgo (Contreras,
Juarez, Barbosa, & Uribe, 2010). Poca participacion de los empleados en la toma de decisiones
(Diaz, Pasamar, & Ldpez, 2011). Todas estas causas que afectan a la confianza que tiene un
empleado hacia su lider conllevan una serie de consecuencias como: la resistencia al cambio
(Cujar, Ramos, Hernandez, & Ldpez, 2013). La limitacion en el cambio organizacional (Pons &
Ramos, 2012). Percepcion negativa de los empleados hacia el clima organizacional (Gonzélez,
Figueroa, & Gonzalez, 2014). Afecta la habilidad y el comportamiento innovador de los
individuos (Gonzalez, Figueroa, & Gonzélez, 2014). Afecta la productividad (Pons & Ramos,
2012). Desmotivacion (Diaz, Pasamar, & Lopez, 2011).
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Para esta investigacion se tomo6 como causa central lo mencionado por Contreras, Juarez,

Barbosa, & Uribe (2010) Inadecuada ejecucion de un estilo de liderazgo, y como efecto lo

manifestado por Gonzalez, Figueroa, & Gonzéalez (2014) Percepcion negativa al clima

organizacional.

La problematica planteada anteriormente sera estudiada en el sector tecnoldgico del

DMQ, donde se planteara una propuesta, la cual ayudara a reducir de manera parcial las causas

que se encontraron en el problema de investigacion.

Arbol de Problemas

Resistenciaal Limitacion en el Percepcion negativa Afectalahabilidad y Afectala Desmotivacion
cambio cambio al clima el compottamiento productividad
organizacional organizacional innovador delos
individuos
Falta de confianza de los empleados
hacialoslideres dela organizacion
afectaaun procesode cambio
Temorala Faltade L= i o Lainseguridad en el Falta de compromiso Poca participacion de
desconocido comunicacion delos gjecucionde un trabajo delf}s directivos los empleadosenla
lideres con el hacia el personal toma de decisiones

personal

estilo deliderazgo

Figura 1. Arbol de problemas




Objetivos
Objetivo general

Analizar la influencia de los estilos de liderazgo y clima organizacional orientado a la

innovacion de las empresas del sector tecnologico del distrito metropolitano de Quito.
Objetivos especificos

e Determinar el estilo de liderazgo predominante del directivo de las empresas
tecnoldgicas del Distrito metropolitano de Quito.
e Analizar el clima organizacional orientado a la innovacion existente en las empresas

tecnoldgicas del distrito metropolitano de Quito.
Justificacion

Segun (GLOBAL INNOVATION INDEX, 2017) El Ecuador al poseer gran riqueza de
recursos naturales tiene el potencial para el emprendimiento y la innovacién, pese a esto; el
Ecuador se ubicé en el afio 2010 en el puesto 126 de 132 paises; en el 2014 su posicion fue 109
de 126 paises y en el 2017 en el puesto 97 de 126 naciones en relacion a la innovacion, por lo
que el sector empresarial es consiente que la innovacion es fundamental para ser competitivos
en el mercado, el estado Ecuatoriano en el 2016 presupuesto para 57 millones de dolares en
proyectos de investigacién, desarrollo y transferencia tecnoldgica, un gran avance ya que en el
afio 2010 el presupuesto para este tipo de proyectos era apenas de 898 mil dolares; evidenciando

un incremento importante para el desarrollo de la innovacién.



Un dato importante que aporta (GLOBAL INNOVATION INDEX, 2017) es que la principal
causa de la falta de innovacién es el entorno laboral y se ve afectado por el liderazgo que se
maneja en las organizaciones, el Ecuador para el afio 2017 posee el puesto de 120 entre los 126

paises que conforman el ranking a nivel mundial.

Esta investigacion se realizara con el fin de plasmar los fundamentos tedricos en la mejora
del &mbito laboral, donde los diferentes estilos de liderazgo deben apoyar a sus empleados en el
desarrollo de la creatividad e innovacion, al dar apertura en la generacion de nuevas ideas, no
tener temor de expresar sus pensamientos y asumir riesgos. Ademas el papel primordial que
juegan los estilos de liderazgo como promovedores del cambio es incentivar a todos los
empleados de la organizacion a poner todo su esfuerzo y energia en la capacidad de innovacion,
utilizando las capacidades y mejores aptitudes de cada individuo, para el beneficio de toda la
empresa. A su vez los lideres deben ser mas flexibles y potenciar las habilidades y
conocimientos de cada trabajador y entender la importancia del recurso humano dentro de sus

estructuras (Ferrer Davalos, 2015).

Con los resultados de la investigacion se puede aportar con una propuesta de mejora para un
clima organizacional adecuado utilizando canales de comunicacion y que el lider motive e
incentive a los empleados a la innovacion. Por otro lado las expectativas son creadas por los
lideres, esperando que sus trabajadores se comporten de una manera mas retadoras con las reglas
estipuladas y busquen soluciones nuevas, a partir de las iniciativas del lider y asi promover la
innovacion, es decir, que los lideres deberan intentar que sus empleados perciban la necesidad
de ser innovadores. Otro aporte clave es la ayuda del lider en la creacion de un clima de trabajo
apto para la innovacion, a través del respeto, la confianza y la obligacion mutua con los

trabajadores y la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones.



El presente trabajo de investigacion es Util, ya que determinard el estilo de liderazgo
predominante que impulsa a la innovacion en el sector tecnolégico. Uno de los impactos en el
ambito administrativo en una organizacion por motivos empresariales, buscan que los
empleados sean mas innovadores y a la vez determinar la influencia que tiene un lider sobre los
colaboradores, esto se puede lograr utilizando como herramienta los instrumentos empleados en

esta investigacion.

Otro impacto es que se fomente una mejor gestion de liderazgo a través de la utilizacion de
canales de comunicacion adecuados y estrategias que les permitan tener una mejor relacion
laboral (Bornay, 2013).



CAPITULOI

MARCO TEORICO

1.1 Teorias de Soporte
1.1.1 Teorias de Liderazgo
Teoria de los rasgos

Segun Cattell (1965) menciona que la teoria de los rasgos explica las caracteristicas
diferenciadoras que representan la eficacia del liderazgo, a su vez se analizan los rasgos
psicoldgicos, fisicos o cualidades, como: la apariencia, agresividad, energia, persuasion,
dominio y la confianza en si mismo es un esfuerzo por reconocer un conjunto de rasgos

comunes que deben poseer todos los lideres exitosos (Achua & Lussier, 2011).

Teoria del Comportamiento

Segun Lussier y Achua (2002) Esta teoria indica que cualquier persona que observe el
comportamiento adecuado puede llegar a ser un buen lider. Algunos programas de investigacion
sobre el comportamiento en el liderazgo han intentado descubrir cuéles son los que analizan los
lideres, en vez de determinar los rasgos que estos poseen con esto posibilita que el liderazgo
(Daft, 2006).



Teoria situacional de Hersey y Blanchard

Hersey y Blanchard (1969) piensan que un lider puede tener uno de los cuatro estilos de
liderazgo los cuales se fundamentan en combinacion de comportamientos orientados hacia las
relaciones y las tareas. Los cuatro estilos son los que orientan a vender la idea, posibilita la
participacion y el que delega. El estilo que se encarga de vender la idea, se enfoca en interes por
las labores y por las relaciones. El estilo que autoriza la participacion se enfoca con alta
orientacion hacia las relaciones pero una limitada orientacion hacia las tareas profesionales. El
lider promueve la participacion, comparte ideas con los seguidores y les deja tomar decisiones.
El estilo que delega evidencia el poco interés de las relaciones como el de las tareas. Este lider
no brinda apoyo y no dirige a los seguidores porque les da la responsabilidad de tomar

decisiones y que las ejecuten (Daft, 2006).

Teoria de la Contingencia

“La teoria de la contingencia indica, que las acciones administrativas apropiadas en una
situacion determinada, dependen de los parametros particulares de la situacién. Esta teoria surge
como consecuencia del descubrimiento de que los principios de la escuela clasica no poseen
caracteristicas de inamovilidad y que puede dudarse de la infalibilidad de su aplicacion”. Esta
teoria intenta crear principios para seguir un conjunto de acciones de acuerdo de las
circunstancias, en vez de principios globales que se apliquen a todo tipo de circunstancia
(Woodward, 1965).

La teoria de contingencia menciona que las empresas trabajan en base a sistemas

abiertos, donde un equilibrio tanto externo como interno, son puntos que se deben alcanzar;



segun esta teoria la relacion existente entre el entorno y la organizacion, se da por medio de la

adaptacion de la empresa a su entorno.

En esta metodologia los autores toman en cuenta algunas dimensiones como; 1 la
subdivision del sistema y la necesidad de ajuste llevan al estudio de las variables de
diferenciacion; 2 la existencia de un mayor grado de diferenciacion propiciard conflictos
periddicos, lo que supondrd un mayor esfuerzo de integracion; 3 las mdltiples y diversas
condiciones externas a la organizacion, van a requerir caracteristicas organizativas disimiles; 4
el disefio de una organizacion que responde a las demandas ambientales, habra de considerar
ademas la posibilidad de satisfacer las necesidades de realizacion y competencia de los
individuos (Lawrence & Lorsch, 1967).

Teoria de camino-meta

Segun House (1971) afirma que el lider es el delegado de aumentar la motivacion de los
subordinados para que puedan estos lograr los objetivos de la empresa y personales. El lider
aumenta la motivacién de los seguidores (1) Esclarecer cual es el camino que les conducira a las
recompensas o0 (2) aumentando las recompensas que el seguidor anhela o valora. Esclarecer el
camino significa que el lider trabaja con los subordinados para apoyarles en que aprendan e
identifiquen los comportamientos que les conduzca a realizar las tareas de manera apropiada y
conseguir la gratificacion que entrega la empresa. Aumentar los premios quiere decir que el lider
habla con los subordinados para saber que gratificaciones son relevantes para ellos; es decir
estos premios pueden ser extrinsecos o intrinsecos al trabajo como pueden ser los ascensos o los

salarios. Este modelo corresponde a la teoria de contingencia porque depende de tres elementos
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principales: el estilo del lider, la situacion, los seguidores y los premios que buscan satisfacer las

necesidades de los seguidores (Daft, 2006).

Paradigma de la teoria de comportamiento de liderazgo

Explica los estilos distintivos empleados por lideres efectivos o definir la naturaleza de
su trabajo, el comportamiento se enfoca en descubrir formas de clasificar el comportamiento y a
la vez ayude a la comprension del liderazgo. Algunos estudios analizaron la relacion entre el
comportamiento del liderazgo y las mediciones de la efectividad del mismo (Achua & Lussier,
2011).

Teoria “X”’

McGregor (1960) piensa que el supervisor “técnico” parte de tres elementos para
argumentar porque somete a los empleados de una organizacién: (1) La gerencia es la
responsable de crear las politicas de la empresa, por lo tanto los empleados deben cumplir estas
normas (2) Se debe cumplir con un reglamento de comportamiento determinado en politicas de
trabajo que examine todas las actividades que realicen los empleados (3) La manera de atraer a
los empleados es con recompensas extrinsecas como dinero, incentivos o utilizando castigos
(Daft, 2006).
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Teoria “Y”’

McGregor (1960) piensa que el supervisor “Y” es quien consigue comprometer de
manera psicoldgica a los empleados con los fines de la organizacion, para que ellos sean
creativos, generen ideas y den su maximo rendimiento. Los valores o premisas de un supervisor
“Y” son. (1) La participacion en equipos productivos satisface las necesidades sociales (2) Todo
ser humano busca la autorrealizacion (3) Incrementa el autoestima del empleado eleva su
productividad (4) La organizacion debe permitir a los empleados satisfacer sus necesidades
vitales (5) Las sanciones afectan a la seguridad del empleado y esto desencadena
comportamientos o actitudes violentas a corto y mediano plazo (6) El trabajo propaga
autorrealizacion cuando esta bien organizado y los trabajadores estan bien ubicados (Daft,
2006).

Teoria del Liderazgo Implicito

Esta teoria se la puede ver como un proceso en el que una persona visualiza a otra como
su lider, por ende, ninglin comportamiento que pueda ser desarrollado hara de una persona un

lider, hasta que la misma sea denominada como un lider por el resto de personas.

Segun esta teoria, las percepciones que se tenga del liderazgo se forman a través de
varios mecanismos, a veces deliberadamente manipulados, a veces surgidos espontaneamente en

el imaginario colectivo de una poblacion (Lord & Maher, 1991).

Partiendo de los antes mencionado y con el sustento de algunas trabajos de investigacion,
GLOBE inici6 una investigacion de reconocimiento de los atributos del liderazgo por medio de

una investigacion empirica que fue hecha en 62 paises de distintas partes del mundo; el autor
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toma las formulaciones de GLOBE en la que topan a la cultura y liderazgo, usando esa

metodologia se adapt6 al trabajo de investigacion con cuatro cuadrantes (Felcman, 2015).

Teoria perspectiva del reforzamiento para la motivacion

Skinner (1974) determina que esta teoria analiza la relacion entre la conducta y las
consecuencias, la cual se genera por el uso adecuado de castigos o premios que buscan
modificar o cambiar el comportamiento laboral de los empleados , dentro de esta teoria se
encuentra inmerso el refuerzo positivo: esta consiste en una consecuencia gratificante y
agradable después de un comportamiento; refuerzo negativo: consiste en retirar una
consecuencia incomoda cuando una conducta mejora; esto quiere decir que las personas
aprenden a observar el comportamiento que esperan de ellos y asi evitan situaciones incomodas
(Daft, 2006).

El paradigma de la teoria de liderazgo por contingencia

La teoria de liderazgo por contingencia explica el estilo de liderazgo apropiado con
origen en el lider, los seguidores y la situacién; es decir que se debe tomar en cuenta que
conductas y rasgos resultardn en un liderazgo de éxito, dadas las variables situacionales. Se
enfatiza como prioridad los factores situacionales, incluido el entorno, las caracteristicas de los
seguidores, la naturaleza de las labores desempefiadas. Un punto importante es descubrir el
grado al cual la funcion gerencial es la misma o difiere entre los varios tipos de empresas, la
cultura y niveles de la gerencia (Achua & Lussier, 2011).
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El paradigma de la teoria de liderazgo integrador

Esta teoria trata de combinar las teorias del comportamiento, de los rasgos y de
contingencia para explicar las exitosas relaciones de influencia entre el lider y los seguidores.
Los investigadores intentan demostrar por qué los seguidores de algunos lideres estan listos para
hacer sacrificios personales y trabajo arduo, para alcanzar los objetivos como grupo,
organizacionales de tal manera en que los lideres efectivos influyen en el comportamiento de sus
seguidores. Las teorias determinan los rasgos y conductas que facilitan la efectividad del lider y
exploran por qué la misma conducta del lider puede tener diferente resultado en los seguidores,

segun la situacion (Achua & Lussier, 2011).

De la administracion el paradigma de la teoria de liderazgo

Existen diferencias entre los gerentes y los lideres. Los primeros se orientan en hacer las
cosas de manera correcta, mientras que los lideres se enfocan en hacer la cosa correcta. Los
gerentes se preocupan por la forma de ejecutar el trabajo, por la estabilidad y asignan mayor
valor al cambio y la innovacion. Esta teoria se enfoca en realizar un cambio del tradicional estilo
gerencial autocratico al reciente estilo gerencial de liderazgo participativo (Achua & Lussier,
2011).
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Teoria Power distance (distancia de poder/distancia jerarquica)

Hofsted (1973) menciona que para partir del supuesto de que en toda organizacion, sea
publica o privada, existe al menos un minimo de desigualdad en la distribucién del poder, lo
cual es esencial para evitar situaciones andémicas o entropicas, la dimension “power distance”

nos permite medir y diagnosticar las relaciones de poder intraorganizacional.

En términos generales podemos decir que en las organizaciones que presentan bajos
niveles de Power Distance la relacion empleado y jefe tiene una caracteristica de mayor

equilibrio en la distribucion de poder (Felcman, 2015).

Teoria del rango total

Bass y Avolio (1991) Incorporan a los estilos transformacional y transaccional, el estilo
de liderazgo pasivo o no liderazgo, para desarrollar el “modelo de liderazgo de rango completo”.
El liderazgo pasivo comprende dos componentes denominados gestion pasiva por excepcion y
laissez faire, la cual es evitar tomar decisiones o involucrarse sobre temas primordiales. La
gestion pasiva por excepcion es dar, sistematicamente una respuesta reactiva y pasiva a

situaciones y problemas (Bass B. , 1991).

Bass y Avolio (1994) el modelo completo o de rango total planteado por los autores,
integra trece sub-escalas que corresponden a comportamientos que pueden presentar los lideres;
los cuales para liderazgo transformacional corresponden seis que son influencia idealizada (
conducta), influencia idealizada (atributos), la inspiracion motivacional, la estimulacion
intelectual, la toleracién psicolégica. Liderazgo transaccional integran tres sub-escalas que son

la administracion por excepcion activo, la administracion por excepcion pasivo y el premio
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contingente. Otra sub escala es el no liderazgo denominada laissez faire. (Mendoza , Garcia, &
Uribe, 2014).

Teoria Alfa- Omega

Esta teoria se encarga de clasificar variables contingentes en seis partes importante: 1.
Tamano de la organizacion: indica que una empresa se hace mas compleja y toma un ambiente
de formalidad cuando el nimero de empleados aumenta; 2. Grado de interaccion: se facilita la
toma de decisiones si el grado de interaccion entre los empelados es mayor; 3. Personalidad de
miembros: Los miembros que no esperan participar y que son dependientes para su motivacion,
reaccionan mejor ante decisiones centralizadas; mientras que aquellos que esperan participacion
y son auto motivados reaccionan mejor ante la autogestion; 4. Congruencia de metas: este
punto existe siempre y cuando metas globales y metas individuales sean congruentes, si no
existe eso la empresa debe controlar mas sus metas; 5. Técnica usada en las decisiones: Si las
decisiones necesitan basarse en determinadas técnicas, se deberdn tomar las decisiones donde
esta la informacion y la experiencia; 6. Eficiencia actual del sistema: en la medida en que el
sistema cumpla metas, se debe abrir a procesos méas participativos y democraticos (Katzell,
1962).
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Teoria Emergente

Segun Glasser y Strauss (1960) Esta teoria se enfoca al liderazgo transformacional. Este
estilo de liderazgo se da cuando los lideres transforman a sus seguidores. A su vez, este estilo
propone que se realiza a través del logro de los seguidores en la medida que estos estan
plenamente conscientes de la importancia que sus puestos tienen para la organizacion.
Asimismo, los lideres transformacionales logran que los seguidores estén conscientes de las

necesidades personales de crecimiento, desarrollo y realizacion (Garcia, 2015).

Teoria base de Estilos de Liderazgo

Después del andlisis de las teorias de liderazgo, la teoria desarrollada por Bass y Avolio
(1990), denominada la teoria de liderazgo de rango total, es la que aporta a la presente
investigacion, ya que con la ayuda de esta teoria se podrd medir los estilos de liderazgo:

transaccional, transformacional y laissez faire.

Los principios de la teoria del rango total Segin Drucker ( 2006) son: identificacion con
la cultura organizativa, integracion en el equipo, confianza mutua, capacidad de adaptacion,
enriquecimiento de tareas, polivalencia, flexibilidad, motivacion, desarrollo de las personas,

iniciativa y creatividad.

La teoria de rango total o rango completo, en el proceso evolutivo empieza con los
aportes de Bernard Bass, partiendo de los conceptos fundamentales de Burns (1978), en los que
define a dos estilos de liderazgo el transformacional y transaccional; el liderazgo transaccional
se lo observa como el intercambio entre el lider y sus seguidores, donde las personas reciben por

parte del lider una compensacion por el trabajo realizado de manera correcta; Bass complementa
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lo dicho por Burns, con la presencia de una relacién denominada costo beneficio (Bass B. , Two

decades of research and development in transformational leadership, 1999).

Burns expresa acerca del liderazgo transformacional, que este tipo de lider estimula la
consciencia de los trabajadores para que se comprometan con el cumplimiento de la mision de la
empresa y se enfoca en el interés colectivo dejando de lado el interés personal; Bass argumenta
con Burns que un lider podra mostrar en funcién de las circunstancias en las que se encuentra la

empresa inmersa con los comportamientos de liderazgo. (Mendoza & Ortiz, 2006).

En el afio de 1985 se crea el modelo de liderazgo transformacional a partir de ideas de
House 1971 & Burns (1978), los cuales plantean afirmaciones sobre el liderazgo carismatico y

el liderazgo transformacional respectivamente.

Hunt (1991) Menciona que el estudio de liderazgo tuvo un resurgimiento en la década de

los 80 y durante los 90, en los ambitos educativos y organizacionales.

Bass y Avolio (1991) Incorporan a los estilos transformacional y transaccional, el estilo
de liderazgo pasivo o no liderazgo, para desarrollar el “modelo de liderazgo de rango completo”.
El liderazgo pasivo comprende dos componentes denominados gestion pasiva por excepcion y
laissez faire, la cual es evitar tomar decisiones o involucrarse sobre temas primordiales. La
gestion pasiva por excepcion es dar, sistematicamente una respuesta reactiva y pasiva a

situaciones y problemas (Bass B. , 1991).

Bass y Avolio (1994) el modelo completo o de rango total planteado por los autores,
integra sub-dimensiones que corresponden a comportamientos que pueden presentar los lideres;
los cuales para liderazgo transformacional corresponden a: influencia idealizada (conducta),
influencia idealizada (atributos), la inspiracion motivacional, la estimulacion intelectual, la

toleracion psicoldgica. Liderazgo transaccional integran tres sub-escalas que son la
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administracion por excepcion activo, la administracion por excepcion pasivo y el premio
contingente. Otra sub escala es el no liderazgo denominada laissez faire. (Mendoza , Garcia, &
Uribe, 2014).

Bass & Avolio (1994) y Avolio (1999) Durante los ultimos diez afios los estudios
estuvieron enfocados en los efectos que pudiera tener el liderazgo transformacional,

especialmente en la motivacion a los seguidores, productividad y efectividad del mismo.

Segun Bass, Avolio y Berson (2003) El liderazgo transformacional tiene una relacion
positiva con la evaluacion de los supervisores en &mbitos de la organizacion, con la innovacion
con los equipos de trabajo y metas financieras, con recomendaciones para promocionar a los
empleados (Avolio & Berson, 2003).

El instrumento MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) Tuvo diversos cambios, ya
que diferentes autores han hecho adaptaciones del instrumento propuesto de Avolio, Bass y Jung

(1995), conforme al objeto de sus investigaciones, las cuales se detallan a continuacion:

Avolio, Bass, & Jung (1995) Contaban con dimensiones que estaban compuestos por los
estilos basico de liderazgo (Transformacional y transaccional); Antonakis(2003) Menciona que
se han utilizado distintos analisis del MLQ, algunos estudios tienen una alta correlacion, pero la
solucion factorial en estos estudios varian de un modelo de tres componentes a un modelo de
nueve componentes. Uno de los problemas encontrados en el MLQ, es que algunas dimensiones
del liderazgo no tenian una validez suficiente, por ejemplo: la de laissez faire, ya que saturaban
un mismo factor, por ende se considerd a laissez faire como un solo componente sin sub-
dimensiones. Castro & Nader (2004) Utiliza la versidn en espafiol de Morales & Morelo (1995),
realiz6 una adaptacién para la poblacion reduciendo la cantidad de items del cuestionario MLQ,
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originalmente el cuestionario consta de 70 items, Castro Solano reduce a 34 items, ya que

necesitaba un instrumento para tener un seguimiento a mediano plazo de los encuestados.

Las dimensiones que componen el instrumento son las siguientes: 1) Liderazgo
transformacional: El cual consta de cuatro componentes a) carisma o influencia idealizada:
Enfoca al respeto por el lider el cual quiere ser imitado por sus seguidores. b) Inspiracion: Es el
nivel en el que el lider impulsa a sus seguidores ofreciendo una vision de futuro, metas y
propositos c) estimulacion intelectual: Son las acciones del lider para que sus seguidores

resuelvan los problemas de manera creativa, nueva ante obstaculos y dificultades.

d) Consideracion individualizada: Es el apoyo que se le da al empleado, tomando en

cuenta sus necesidades de desarrollo personal (Castro, Nader, & Casullo, 2004).

2) Liderazgo Transaccional: Tiene dos componentes a) Recompensa contingente: Es
una interrelacion lider- seguidor, estimulada por intercambios reciprocos, El lider realiza una
transaccion entre necesidades de cada persona y necesidades de grupo, sanciona o recompensa
en base del cumplimiento de objetivos. b) Manejo por excepcién: El lider se involucra en el

caso, que se necesite un cambio o hacer correcciones en el comportamiento de los seguidores.

3) Laissez Faire: Se la dio como la ausencia de cualquier tipo de transaccién, el lider
evita tomar decisiones, no tiene responsabilidad ni usa su autoridad; es considerada la forma

mas pasiva e inefectiva de hacer liderazgo (Castro, Nader, & Casullo, 2004).
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1.1.2 Teorias de Clima Organizacional
Teoria de las motivaciones basadas en las necesidades

Las teorias de las necesidades hacen referencia a las necesidades como fuente que motiva
al comportamiento de las personas, las necesidades de los individuos se las debe trabajar para
conseguirlas. Si los lideres entienden lo que necesitan sus empleados, por ende, lograran disefiar
el sistema de recompensas con el fin de fortalecer a los trabajadores para que manejen su

energia y logren las metas compartidas como su prioridad (Daft, 2006).

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Segun Abraham Maslow (1943) plantea que los individuos estan motivados por diversas
necesidades y a la vez estas se encuentran en orden jerarquico. Estos estan representados en
cinco niveles de necesidades que motivan al ser humano.Fisioldgicas Estas necesidades son el
oxigeno, agua y alimento, en una organizacion representa el sueldo, temperatura adecuado,
ventilacion. Seguridad Se representa por la necesidad de un ambiente emocional y fisico
seguro, estable, sin amenazas. En una organizacion estas necesidades se representan por la
seguridad de empleo, trabajos seguros, prestaciones. Pertenencia Los individuos desean formar
parte de un grupo ser amado, ser aceptados por los semejantes y tener amistades. En la
organizacion estas necesidades se representan por participar en equipos de trabajo, formar
buenas relaciones con los compaferos de trabajo y tener una relacion positiva con los altos

directivos.

Estima Se refiere a tener una imagen positiva de uno mismo y que los demas

reconozcan, aprecien y dediquen su atencién. En las organizaciones estas necesidades se
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manifiestan por una mayor responsabilidad, por el reconocimiento y por las contribuciones a la

empresa.

Autorrealizacidn La categoria mas alta de las necesidades, se refiere a la necesidad de
desarrollar el potencial de uno mismo, una realizacién personal, ser mejor persona y desarrollar
la competencia personal. La empresa puede satisfacer estas necesidades de que los individuos se
sientan realizados brindandoles oportunidades para crecer, otdrgales capacitaciones y darles la

oportunidad de ser creativos, para que puedan manejar tareas desafiantes.

Teoria Bifactorial

Frederick Herzberg (1959) piensa que la teoria bifactorial se enfoca a los empleados que
no estan insatisfechos ni satisfechos, plantea dos dimensiones independientes ayudan al
comportamiento laboral del trabajador. La primera dimension llamada factores de higiene, la
cual sefiala la ausencia o presencia de los elementos que provocan la insatisfaccion en el trabajo,
como son los sueldos, condiciones laborales, relaciones interpersonales, politicas de la
compafiia. Cuando estos factores no son buenos, provoca insatisfaccion en el empleado. Las
segundas dimensiones motivadoras satisfacen las necesidades que tienen orden superior e
incluye, la responsabilidad, los logros, oportunidad para crecer, el reconocimiento. Cuando los
motivadores estan presentes, los empleados por ende se sienten motivados y satisfechos. Por lo

tanto los factores de higiene y motivadores influyen en la motivacién (Daft, 2006).
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Teoria de las necesidades adquiridas

David McClelland (1961) piensa que las personas no nacen con necesidades, sino que
estas se generan a lo largo de la vida. Las necesidades que determina son tres: Necesidades de
logro el deseo de alcanzar el éxito, dominar las tareas y superar a los demas, lograr algo con
alto nivel de dificultad. Necesidad de afiliacion EI deseo de establecer relaciones personales
fuertes y amistades afables, evitar el conflicto. Necesidades de poder EI deseo de controlar e
influir en los empleados, tener autoridad, ser encargado de ellos (Daft, 2006).

Teoria de las expectativas

Vroom (1964) plantea que la motivacion va depender de las expectativas de las personas
y su capacidad para desenvolverse con las obligaciones y recibir recompensas por su
desempefio, este es un proceso que siguen para alcanzar estos premios, a la vez explica la
relacion entre la posibilidad de un alto desempefio, el esfuerzo de la persona y los resultados que
provienen de estos (Daft, 2006).

La teoria Atraccion-Seleccién-Abandono de Schneider

Esta teoria se basa en el entendimiento de las estructuras organizacionales y de procesos,
tecnologias de dicha organizacion, esta teoria se basa en algunas proposiciones que son: 1.
Dificultad de lograr un cambio en la organizacion; 2. la utilidad de la personalidad y las
acciones de interés para comprender el comportamiento de la organizacion; 3. el origen de clima
y cultura organizacional; 4. la importancia de la contratacion; 5. la necesidad de una persona

basada en teorias de liderazgo y actitudes de trabajo (Schneider, 1978).
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Teoria de Litwin y Stringer

Determina aspectos primordiales acerca de las conductas de cada empleado que
pertenece a una organizacion, a su vez las determinantes ambientales y situacionales que mas
influya sobre la percepcion y conducta del individuo (Litwin & Stringer, 1968).Esta teoria
emplea nueve dimensiones que determinan el clima laboral que existe y como se relacionan

cada una con la empresa.

Estructura: Se relaciona con obligaciones, las reglas empresariales, normas, politicas y
jerarquias, es decir que son canales internos de la organizacion. Responsabilidad: Es tomar
decisiones, comprometerse con el trabajo y exigirse asi mismo. Recompensa: Son

gratificaciones que se entrega a los empleados por un trabajo bien realizado.

Riesgo: Son desafios que se enfrenta cada individuo con relacién a su trabajo, en
medida que la empresa le entrega retos para alcanzar los objetivos planteados. Calor: Es la
percepcion de los colaboradores de la organizacion sobre un ambiente de trabajo agradable y las
relaciones interpersonales entre los otros empleados y sus altos directivos. Apoyo: Es la ayuda
que brinda los altos directivos a sus trabajadores. Estdndares de desempefio: Son los
rendimientos que demuestra cada miembro de la empresa y sus metras tanto implicitas como
explicitas. ldentidad: En relacién a la pertenencia de los empleados con su compaiiia,
considerado valioso e importante. Conflicto: Es el nivel de aceptacion que tiene entre los

distintos nivel jerarquicos con sus opiniones y solucionar problemas (Litwin & Stringer, 1968).
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Teoria de Likert

Segun Likert (1968) menciona que el comportamiento de los empleados se genera por
las condiciones organizacionales y por el comportamiento administrativo que estos tienen en el
entorno a su vez sus capacidades, esperanzas y valores. La reaccion de como perciben las cosas
(Sandoval Caraveo, 2004).

Likert (1968) indica que existen variables que forman parte de las dimensiones de clima
organizacional estas son: Variables causales: Indican como una empresa evoluciona y alcanza
resultados dentro de estas esta la administracion y estructura, competencia, actitudes, toma de
decisiones, normas. Variables intermedias: Determinan los proceso, la situacion interna de la
empresa y se encuentran entre estas los objetivos, la actitud, la comunicacién y toma de
decisiones. Variables finales: Estan son efecto de las variables antes mencionadas y se

involucran las ganancias, las pérdidas, los gastos, la productividad (Sandoval Caraveo, 2004).

Teoria de las ocho dimensiones

Seguin Koys & Decottis (1991), sefialan que el estudio de las dimensiones del clima
organizacional son muy utiles, para la identificacion de un correcto proceso al estudiar dicha
variable y la misma se enfoca en dos tipos de clima laboral como psicolégico y organizacional.
El primero analiza de manera individual, y el segundo estudia a nivel organizacional, ambos
aspectos del clima son considerados como fendmenos multidimensionales que explican las

percepciones que los trabajadores tienen de sus propias experiencias dentro de la organizacion.
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Esta teoria menciona ocho dimensiones presentes, en el clima laboral de una
organizacion, las dimensiones son: 1) Autonomia: Se entiende como la percepcion de la
autodeterminacion con un enfogque en metas y prioridades. 2) Cohesion: Es la percepcion que se
tiene acerca del comparierismo y las relaciones laborales dentro la empresa.3) Confianza: Es la
percepcion de comunicar libremente a los jefes de la organizacion, acerca de sentimientos o
problemas personales.4) Presion: La percepcion del tiempo que demanda el cumplimiento de
una tarea y de la presentacion del mismo.5) Apoyo: Es la percepcion de los empleados que
tienen hacia los miembros de la organizacion con respecto a la tolerancia y comportamiento de
las acciones de cada colaborador y el aprendizaje de los errores, sin miedo a las acciones que sus

altos directivos tomen en contra de ellos.

6) Reconocimiento: La percepcion de un miembro acerca de las contribuciones que la
empresa otorga con relacion a su desempefio. 7) Equidad: Es la percepcion sobre las practicas
organizaciones, las cuales deben ser equitativas no arbitrarias y justas. 8) Innovacién: La
percepcion de la creatividad y el cambio que deben tener los empleados para asumir riesgos,
puestos de trabajo, nuevos retos, sin importar su experiencia, solo iniciativa a la innovacion e

implementacion de sus ideas (Koys & Decotiis, 1991).
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Teoria base del Clima Organizacional

Después del analisis de las teorias de clima organizacional para esta investigacion, la
teoria desarrollada por Koys & Decotiis,es la mas completa y ayudara a medir el clima

organizacional y explica su evolucién de esta manera:

Campbell (1970) Menciona que para cualquier medicion del clima organizacional se
debe tener en cuenta cuatro dimensiones basicas que son 1) Autonomia individual: se refiere al
poder y la independencia del empleado para poder tomar una decision 2) Grado de estructura
del puesto: Es la forma en la que se determinan y se transmiten las formas de realizar el trabajo.
3) Recompensa: Se refiere a los incentivos econémicos y posibilidades de premios. 4)
Consideracion, agradecimiento y apoyo: Hace referencia a los estimulos que recibe el

empleado por parte de sus superiores.

Partiendo de lo mencionado por Campbell, los autores de la teoria de las ocho
dimensiones Koys & Decotiis trabajaron con 80 items relacionado con las dimensiones mas
utilizadas en los estudios , acerca del clima organizacional, mediante el uso de analisis de
componentes principales, determinaro ocho facetas , las cuales fueron relevantes para el clima
organizacional: Autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, imparcialidad

e innovacion.

Los principios de la teoria de las ocho dimensiones son muy similares a los principios
del clima organizacional,estos son los siguientes: 1)Comportamiento adecuado del empleado. 2)
Percepcion del empleado sobre el clima organizacional. 3)Flexibilidad e innovacion. 4)
Experiencias en el trabajo conforme el clima organizacional. 5) Diferentes niveles de
organizacion. 6) Servicio al cliente. 7) Evaluacion de accion — reaccién (Koys & Decotiis,
1991).
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Koys & Decotiis pudieron establecer cada una de las ocho dimensiones, y el proceso de
evolucion de la teoria, tuvo aportes de los siguientes autores:Para la dimension autonomia se
tomo de la literatura los diferentes dimensiones que en la literatura diefentes autores las
mencionan estas son: Supervision cerrada: que menciona los lideres estimulan la creatividad,
abren las vias de comunicaciéon y consolidan la conexion y confianza Frederickson (1968),
Joyce & Slocum (1984) y Kahn (1964); EI componente de Autonomia: se enfoca en el grado de

libertad de un individuo al momento de tomar decisiones Campbell (1970).

Pritchard & Karasick (1973). Otro componente es Responsabilidad individual: Tiene
como referente al sentimiento de autonomia, es decir, sentirse su propio jefe Litwin & Stringer
(1968). Por ultimo el componente de Iniciacion de estructura: los lideres con alta puntuacion
en iniciacion de estrcutura y consideracién ( los lideres alto-alto) tienden a lograr en sus
subordinados una buena realizacién y una alta satisfaccion. Campbell (1970), Morse & Lorsch
(1970) y Schneider & Barlett (1968-1970).

La dimesion cohesién a lo largo de los afios tuvo diversos cambios, por lo que diferentes
autores participaron con los siguientes componentes y asi aportar a la dimension: Conflicto: que
realiza enfasis en el nivel de colaboracion entre empleados y la forma de como manejar un
problema Schneider & Barlett (1968-1970), Litwin & Stringer (1968) y House & Rizzo (1971).
Otro compontente es Espiritu: Se refiere a la existencia de un espiritu de ayuda por parte de los
directivos y los empleados del grupo Gavin & Howe (1975), Jones & James (1979) y James &
Sells (1981); Relaciones Se refiere a las relaciones de amistad y apoyo en que viven los
empleados a diario entre si Joyce & Slocum (1984); Polarizacion de status: manifiesta las
diferencias entre superiores y subordinados y la importancia que la empresa tiene acerca de estas

diferencias Pritchard & Karasick (1973). Cohesion: Es la manera en como se relacionan los
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trabajadores dentro de una empresa, teniendo un ambiente amigable y de confianza Friedlander
& Margulies (1969), Morse & Lorsch (1970) y Payne & Pugh (1975).

Universalismo: Se refiere a cualidades de los grupos con los que trabaja Kahn (1964).
Cooperacion en grupo, amistad y carifio: Manifiesta acerca del entorno social, amistad y de
afecto dentro de la organizacién por parte de todos los miembros Pritchard & Karasick (1973),
Downey (1975), Jones y James ( 1979). Intimidad contra reserva: Las personas que trabajan
en la organizacion tienen algln interés personal el uno por el otro Friedlander & Margulies
(1969).

Confianza tuvo de igual manera participacion de los autores: Confianza de lider: Se
refiere a la confianza que transmite a los seguidores que componen su equipo James & Selles
(1981). Insensibilidad de la direccion: Se determina con las cirscuntacias en las que el lider
bajo el cargo que ejecuta en actitudes, las cuales afectan a los empleados y estos sienten que el
lider no les trata de una manera amigable, cordial o ética Joyce & Slocum (1984). Confianza
en la direccion La confianza por parte de los supervisores, lo cual incrementa la motiviacion del

personal Gavin & Howe (1975).

Apertura: Dar el punto de partida frente a nuevos recursos 0 nuevos equipos y poder
mejorar el trabajo de los empleados Payne & Mansfield (1973), Downey (1975) y James &
Sells (1981). Presion laboral Se refiere a la presion que ejerce el lider sobre los empleados que

se encuentran a su cargo House & Rizzo (1981), La follette & Sims (1975).

Presion esta dimension tuvo algunos aportes, los cuales se detallan a continuacion:
Posicion, sobrecarga, posicion en conflicto, ambigua: se denomina a situaciones en las cuales
los empleados y los directivos deben resolver los problemas sin recurrir a la violencia James &

Sells (1971) Orientacion: se denomina a la guia que los empleados reciben por parte del jefe en
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situaciones criticas en las que se necesita un apoyo por parte de un superior Morse & Lorsch
(1970). Standard de trabajo: Son las normas que cada empleado debe seguir para desarrollar
su trabajo de manera adecuada Jones & James (1979). Medida de los resultados: Es la
cuantificacion de los objetivos o logros obtenidos, las cuales ayudan al lider a determinar la
medida que los objetivo se cumplieron y que porcentaje o valor es el que falta por cumplir
Cummings (1965). Enfasis en la produccion se enfoca en los resultados, se elige un grupo de

personas para tareas concretas para aumentar la produccion Halpin & Grofts (1963).

Apoyo como dimension tuvo el aporte de varios autores los cuales establecieron
componentes para dar soporte y son los siguientes: Apoyo: Se define como los sentimientos de
respaldo y amistad que se encuentran en los empleados al momento de realizar el trabajo
Schneider & Barlett (1968), Campbell (1970), James & Sells (1981) y Pritchard & Karasick
(1973). Facilitacion del trabajo por parte del lider: El lider se debe encargar de realizar
métodos o herramientas para facilitar y agilizar el trabajo de sus subordinados James & Sells
(1981). Distancia psicologica del lider: expresa que las personas brindamos mayor atencion a
las personas mas cercanas, en este caso esa importancia debe ser hacia el lider, y el lider debe

poner atencion a sus empleados de igual manera Payne & Mansfield (1973).

Influencia jerarquica: Analiza la manera de como se delega en la empresa la toma de

decisiones entre los diferentes niveles jerarquicos James & Sells (1981).

Conocimientos de la direccion: Se basa en los conocimientos que los lideres deben
tener acera de su puesto de trabajo y la forma para ejecutar Payne & Mansfield (1973), James
& Sells (1981). La dimensién reconocimiento tiene como componentes recopilados de por
varios autores que aportaron de manera significativa y son: Reconocimiento Yy
retroalimentacion: Es la perspectiva que tienen los empleados de la organizacion en base a la

recompensa que deciden al momento de realizar una contribucion hacia la empresa Steers
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(1977). Oportunidades para crecer y avanzar: circunstancias y tareas que los empleados
pueden tener para desarrollarse de manera profesional y también poder crecer a nivel de la
empresa James & Sells (1981). Relaciones de recompensa- castigo: Se establece una relacion
entre lo bueno que hace el empleado y lo malo, es decir, se premia la recompensa y se castiga
una falta Cummings (1965), Litwin & Stringer (1968) y Campbell (1970). Recompensas: Son
premios que los directivos ofrecen al momento de que el empleado contribuya con algo que va
mas alla de su trabajo Pritchard & Karasick (1973), Downey (1975), Gavin & Howe (1975).

La dimensién equidad su aporte para formar esta dimensién fue por componentes que
son: Imparcialidad y objetividad en el sistema de recompensas: Es la forma en que los
empleados ven la reparticion de recompensas de manera equitativa, por medio de politicas y
reglamentos previamente establecidos James & Sells (1981). Claridad en la promocion: el jefe
debe tener en un reglamento, normativa expresada los premios o bonificaciones que los
empleados pueden acceder si realizan algo extra a su trabajo, se debe tener claro este punto para
evitar malas interpretaciones House & Rizzo (1971) y La Follette & Sims (1975). La dimension

innovacion tuvo el aporte de tres autores y con un solo componente el cual es:

Innovacion, desafios y riesgos orientacion hacia el futuro: Es el punto de vista en
relacion a los riesgos, asumir nuevos trabajos Frederickson (1968), Downey (1975) y Payne y
Mansfield (1973).

El clima organizacional es un tema complejo y abarca diversos aspectos, por ende Koys
y Decotiis (1991), realizaron la reduccién de las dimensiones con el fin de obtener un
instrumento manejable, comprensible que pueda medir el clima organizacional en las empresas,
para lo cual establecieron tres importantes reglas, que las dimensiones tenian que cumplir: 1)
Medicion de percepcion, 2) Medida que pueda describirse, 3) No podria ser un aspecto de la

estrucutra organizacional.
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1.1.3 Teorias de Innovacién
Teoria de Innovacién

Joseph Schumpeter (como se cité en Daft, 2006) piensa que la innovacion necesita tres
condiciones: que en un tiempo establecido existan mas y nuevas posibilidades econdmicas en
una organizacion y que el limitado acceso a estas oportunidades procedan de las condiciones

exteriores y las calificaciones personales y la situacion financiera permita una buena planeacion.

Teoria del empresario Innovador

Joseph Schumpeter propone esta teoria en 1943 (como se citdé en Hernandez & Palafox,
2012) piensa que el papel primordial del empresario es crear innovacion y cambio empleando la
creatividad, con inventos que sean adquiridos o personales, que se determinan al momento de
generar un procedimiento de produccion y comercializacion, con ello debera asumir los riesgos
por las inversiones que considere realizar y las que necesite la organizacién. El desarrollo
econdémico es el resultado netamente de la organizacion innovadora y creativa, ya que genera

con ellos nuevos mercados y nuevas formas de organizacion.
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Teoria de la piramide de innovacion

Es una estructura piramidal, ya que en cierto momento y etapa, la empresa va a poder
lograr llegar a la punta de la piramide, se inicia por la base y la idea es llegar a la cima; la teoria
de la piramide de innovacidn, la cual establece tres niveles: 1) en la punta de la pirdmide pocas
estrategias, pero efectivas, que iniciaran grandes lineas de producto. 2) en la mitad de la
piramide estan las nuevas empresas, proyectos y prototipos que seran desarrollados por un grupo
de personas altamente calificados 3) En el fondo de la pirdmide estan las ideas que tendran
beneficios rapidos y crecimientos constantes de la innovacién (Montoya, Rodriguez , & Vega,
2012).

Teoria basica del emprendedor Sundbo

Esta teoria nace en (1998) donde se menciona que la innovacion se encuentra
determinada por el esfuerzo que cada una de las personas efectien y el punto primordial de este
es que cada persona tenga la idea de creacién de una empresa lo cual ayuda de gran manera a la

innovacion (Sundbo, The theory of innovation. Enterpreneurs, technology and strategy, 1998).

Teoria basica tecnologia-economia

La teoria de Jon Sundbo se desarroll6 entre (1940-1950) en la cual expresa que el
aspecto mas importante para el desarrollo de la innovacion es la tecnologia, por lo tanto ambas

variables deben ser usadas de manera conjunta (Sundbo, 1997).
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Teoria basica de la estrategia

En esta teoria desarrollada en (1995) el autor Sundbo refleja que la planificacion
estratégica y el mercado son pilares fundamentales, buscando las cualidades en el desarrollo del

capital humano y tecnoldgico ayudando asi a la innovacion (Sundbo, 1997).

Teoria Market Pull

Esta teoria es una variante y mejora de la teoria basica tecnologia-economia, la cual
surge en (1980) acotando que se debe tener una mayor importancia en el mercado para poder
innovar, por ende identificar las necesidades de los consumidores y tomarlas en cuenta para el
proceso de innovacion, ocasionando que el mercado se convierta en el actor principal para el

desarrollo de ideas nuevas e innovadoras (Sundbo, 1998).

Teoria de adaptadores-innovadores

Michael Kirton (1976) menciona que la teoria posee dos postulados opuestos, el uno es
hacer las cosas mejor y el otro hacer las cosas de forma diferente, por ende se puede optar por
una visién mas innovadora 0 méas adaptadora, segin sea el caso y lo que se desee conseguir
(Stum, 2009)
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Teoria de innovacion disruptiva

Esta teoria desarrollada por Clayton Christensen en (1990) en el cual dice que innovar
para crear un producto capaz de generar un nuevo mercado y desestabilizar a la competencia,

gue antes dominaba el escenario (Christensen, 2006).

Teoria base de innovacién

Cabe aclarar en este punto que se tomo la dimension innovacion de la teoria de las 8
dimensiones para analizar un clima orientado a la innovacion, pero Koys y Decottis toman como

base para el estudio de la innovacion, a la teoria de la pirdmide (Moslares & Ubeda, 2008).

Los principios de la teoria de la piramide de innovacion Segin Moslares & Ubeda (2008)
La forma de innovar con el paso del tiempo ha cambiado, pero se han mantenido tres principales
principios que son 1) “Obtener capacidades y recursos diferenciales por parte de la empresa™.2)
“Obtener los beneficios de ser el primero en un mercado”. 3) “Crear barreras para no ser imitado

o barreras de entrada, para lo cual tendra que seguir innovando, buscando ser diferente”.

Como se mencioné anteriormente, la dimension de innovacion parte del apoyo de los
aporte de los autores: Frederickson (1968), Downey (1975) y Payne y Mansfield (1973); pero
también se encontr6 que Moss (1974) también usa a la innovacion como una de sus dimensiones
para sus diversos analisis, en los que mide la importancia en que los lideres bridan a nuevas

formas y a las intenciones de cambio (Montoya, Rodriguez , & Vega, 2012).

Partiendo de los analisis de Moss, utiliza la teoria de la piramide de innovacién, la cual

establece tres niveles: 1) en la punta de la pirdmide pocas estrategias, pero efectivas, que
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iniciaran grandes lineas de producto. 2) en la mitad de la piramide estan las nuevas empresas,

proyectos y prototipos que seran desarrollados por un grupo de personas altamente calificados

3) En el fondo de la pirdmide estan las ideas que tendran beneficios rapidos y

crecimientos constantes de la innovacién (Montoya, Rodriguez , & Vega, 2012).

Dimensidn de Innovacién estd conformado por cinco preguntas que hacen referencia a la
percepcidn que se tiene para ser creativo, asumir riesgos y nuevas areas de trabajo que tenga o

no experiencia (Koys & Decotiis, 1991).
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Tabla 1
Teoria del rango total
Nombre
dela
Autores teoria Principios Variables Componentes
Liderazgo El liderazgo transformacional consta de
transformacional: estimula  cuatro componentes:
la consciencia de los a) carisma: Enfoca al respeto por el lider
1) cultura trabajadores para que se el cual quiere ser imitado por sus

Bernard
Bass y
Bruce
Avolio
(1991)

organizativa ,
2) integracién

de equipo,
3)confianza
mutua,

Teoria del 4)capac_u§ad de
adaptacion,

Rango

total 5). _

(Estilos de enélquemmlent

Liderazgo 0 de tareas,
6)polivalencia,
T)flexibilidad,

8)motivacion,
9)desarrollo de
personas,
10)iniciativa y
creatividad.

comprometan con el
cumplimiento de la misién
de la empresa y se enfoca en
el interés colectivo dejando
de lado el interés persona
Liderazgo transaccional:
Se lo observa como el
intercambio entre el lider y
sus seguidores, donde las
personas reciben por parte
del lider una compensacién
por el trabajo realizado de
manera correcta

Liderazgo Laissez Faire: el
lider evita tomar decisiones,
no tiene responsabilidad ni
usa su autoridad; es
considerada la forma més
pasiva e inefectiva de hacer
liderazgo

seguidores.

b) Inspiracion: Es el nivel en el que el
lider impulsa a sus seguidores ofreciendo
una visién de futuro, metas y propdsitos

c) estimulacién intelectual: Son las
acciones del lider para que sus seguidores
resuelvan los problemas de manera creativa
d) Consideracion individualizada: Es el
apoyo que se le da al empleado.

El liderazgo transaccional tiene dos
componentes: a) Recompensa
contingente: Es una interrelacion lider-
seguidor, estimulada por intercambios
reciprocos b) Manejo por excepcion: El
lider se involucra en el caso, que se
necesite un cambio o hacer correcciones en
e comportamiento de los seguidores.
Liderazgo Laissez Faire: No cuenta con
componentes se lo mide de manera
individual




Tabla 2

Teoria de las ocho dimensiones

Nombre
dela
Autores teoria  Principios Variables Componentes
1)Comportamiento Esta teoria menciona ocho
adecuado del empleado. dimensiones que son:
2) Percepcion del 1) Autonomia: La percepcion de la
empleado sobre el clima autodeterminacién con un enfoque en
organizacional. metas y prioridades.2) Cohesion:
3)Flexibilidad e percepcion del compafierismo y las
innovacion. 4) relaciones laborales dentro la
Experiencias en el empresa.3) Confianza: comunicar
Teoria  trabajo conforme el libremente a los altos mandos de la
Donald delas8 clima organizacional. organizacién, acerca de sentimientos o
Koysy  dimensi 5) Diferentes niveles de Clima problemas personales.4) Presion:
Rossano  ones organizacion. 6) organizacional tiempo que demanda el cumplimiento
Decotiis Koysy  Servicio al cliente. de una tarea.5) Apoyo: la tolerancia y
(1991) Decottis 7) Evaluacion de accion comportamiento de las acciones de
(1991) cada colaborador y el aprendizaje de

los errores.6) Reconocimiento: las
contribuciones que la empresa otorga
con relacion a su desempefio.7)
Equidad: précticas organizaciones,
las cuales deben ser equitativas no
arbitrarias y justas. 8) Innovacion: La
percepcién de la creatividad y el
cambio




Tabla 3

Teoria de la pirdmide de la innovacion
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Nombre de
Autor la teoria Principios Cronologia Variables Componentes
1) “Obtener La dimensién de 1) pocas estrategias,
capacidades y innovacion parte del pero efectivas, que
recursos diferenciales apoyo de los aporte de los iniciaran grandes lineas
por parte de la autores: Frederickson de producto.
empresa”. 2) (1968), Downey (1975) y 2) proyectos y prototipos
“Obtener los Payne y Mansfield (1973); desarrollados por un
beneficios de ser el pero también se encontré grupo de personas
primero en un que Moss (1974) también altamente calificados
mercado”. usa a la innovacién como 3) ideas con beneficios
3) “Crear barreras una de sus dimensiones rapidos y crecimientos
para no ser imitado 0 para sus diversos analisis, constantes de la
barreras de entrada, en los que mide la innovacién
para lo cual tendra importancia en que los
Teoria de que seguir innovando, lideres bridan a nuevas
Rosabeth piramide de bgscando ser formas ya las intenciones 5
Moss !a _ diferente”. de ca_mblo Montoya, Innovacion
innovacion Rodriguez y Vega (2012).
(1974) Partiendo de los analisis

de Moss, utiliza la teoria
de la piramide de
innovacion, la cual
establece tres niveles:
Dimension de Innovacion
esta conformado por cinco
preguntas que hacen
referencia a la percepcion
que se tiene para ser
creativo, asumir riesgos y
nuevas areas de trabajo
que tenga o no experiencia
Koys y Decotiis (1991).




ESTILOS DE LIDERAZGO
Teoria del Rango Total
(Bass y Avolio, 1991)

A 4

INNOVACION
Teoria de la piramide
(Moss, 1974)

CLIMA
ORGANIZACIONAL
Teoria de las 8 dimensiones
(Koys y Decaottis, 1991)

Figura 2 Resumen de variables
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Tabla 4
Resumen de teorias de liderazgo
Autor/
Teorias Ano Descripcion
' Analiza los rasgos psicoldgicos, fisicos o cualidades que son caracteristicas diferenciadoras de la eficacia del liderazgo.
Catte
Rasgos Raymond
(1965)
Sefialan que esta teoria propone el reconocimiento de que en las empresas no solo se necesitan resultados sino también
Lussier y  personas.
Comportamiento Achua
(2002)
Explica los cuatro estilos del liderazgo y los comportamientos orientados a las relaciones y tareas
Hersey &
Situacional Blanchard
(1969)
Explica la relacién entre la empresa y el entorno ,como es su adaptacién, a su vez plantea que todas las situaciones requieren
Lawrence liderazgo y rompen esquemas. El lider se desarrolla con sus seguidores, por lo tanto esta teoria se desarrolla con liderazgo
Paul eficaz
Contingencia Lorsch
Jay
(1967)

CONTINUA ‘



Conductual

Escuela
Neorelaci
onista
(1967)

House
Robert
(1971)

Skinner
Burrhus
Frederic
(1974)

McGregor
Douglas
(1960)

McGregor
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Lider "alto-alto™ orientado:
Son comportamientos orientados a las personas y tareas, en relacion del lider con la satisfaccion de los empleados

Teoria del camino meta:
Determina como un lider aumenta la motivacidn de sus empleados para que logren metas tanto personales como
organizacionales

Teoria perspectiva del reforzamiento para la motivacion
Determina la relacién entre recompensas y castigos para los empleados de una organizacién para cambiar el la conducta
laboral y consecuencias de los mismos.

Teoria " X":
Indica las normas de trabajo, reglamentos codigos y recompensas para los trabajadores.

Determina que los altos directivos logran el involucramiento de los empleados con la empresa de manera psicologica para el

desarrollo de nuevas ideas
CONTINUA ‘



Otras teorias de
motivacion en el
Liderazgo

Otras Teorias del
Liderazgo

Teoria Emergente

Skinner
Frederic
(1974)

Vroom
Victor
(1964)

Hofstede
Gerard
(1973)

Katzell
Raymond
(1962)

Glasser y
Strauss
(1960)
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Teoria perspectiva del reforzamiento para la motivacion
Relacién de la conducta y consecuencias ,fomenta los premios o castigos dependiendo del comportamiento de cada empleado

Teoria de las Expectativas
Depende de las expectativas de las personas y la capacidad de cumplir con las obligaciones y recibir gratificaciones por su
desempefio

Teoria Power distance (distancia de poder/distancia jerarquica)
Permite realizar un diagndstico de las relaciones de poder intraorganizacional, ademas la relacion trabajador y jefes tiene
mayor caracteristica en la distribucion del poder.

Teoria Alfa- Omega
Considera diversas variables para que la organizacién tenga un buen clima organizacional

Esta teoria se orienta al liderazgo transformacional y a su vez este estilo de liderazgo se da cuando los lideres transforman a
los seguidores y que los mismos tengan logros.
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Tabla 5
Resumen de las teorias de clima organizacional

Teorias Autor/ Aio Descripcion

Se enfoca en el comportamiento y necesidades de los individuos, si los lideres los entienden,

ivaci daran recompensas para lograr metas compartidas
Motl\_/acmnes basadas en las Daft Richard (2006) p p g p
necesidades

Manifiesta que los individuos estan motivados por las distintas necesidades que se encuentran
Jerarquia de las necesidades Maslow Abraham (1943) en los cinco niveles

Sostiene que la motivacién de los empleados depende los factores intrinsecos y los
extrinsecos, con estos se enfocan en cada persona y los elementos externos del trabajo

Bifactorial Herzberg Frederick (1959)
Son necesidades que se generan a lo largo de la vida, y las manifiesten de diversas maneras y
Necesidades adquiridas McClelland David (1961) asu vez cada uno aprenda de las conductas.
Depende de las expectativas de las personas y la capacidad de cumplir con las obligaciones y
Teoria de las expectativas Vroom Victor (1964) recibir gratificaciones por su desempefio

Esta teoria se basa en lograr el cambio, comprender el comportamiento en los empleados que
estén en la organizacién, la importancia de la contratacion y la necesidad de una persona en

La teoria Atraccion-Seleccion- g eiger (1978) los diversos estilos de liderazgo
CONTINUA ‘

Abandono



Teoria de Litwin & Stringer

Teoria de Likert

Ocho Dimensiones

Litwin & Stringer (1968)

Likert (1968)

Koys Daniel & Decottis
Thomas (1991)
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El clima organizacional tiene una influencia sobre los empleados de una empresa tanto en su
desempefio como el comportamiento

Es el comportamiento de los empleados por la manera de actuar de la administracion y como
perciben la misma

Esta teoria se enfoca de dos tipos de clima organizacional como psicolégico y
organizacional, basados en la experiencia laboral




Tabla 6

Resumen de teorias de innovacion
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Teorias

Autor/ Afo

Descripcion

Teoria de innovacién

Teoria del empresario
innovador

Teoria bésica tecnologia-
economia

Teoria del adaptadores/
innovadores

Teoria del Market- pull

Teoria basica de la
estrategia

Teoria basica del
emprendedor

Schumpeter Joseph (1943)

Schumpeter Joseph (1943)

Sundbo Jon (1940-1950)

Kirton Michael ( 1976)

Sundbo Jon (1980)

Sundbo Jon (1997)

Sundbo Jon (1998)

La innovacién necesita tres condiciones, el tiempo establecido, las posibilidades econémicas y el
acceso a las oportunidades.

El papel primordial del empresario es crear innovacion, mediante la creatividad con inventos que se
han adquiridos o personales.

El aspecto més importante para el desarrollo de la innovacion es la tecnologia.

En esta teoria se denomina dos postulados: El primero menciona hacer las cosas mejor y el otro hacer
las cosas de forma diferente optando por una visién innovadora o adaptadora.

El mercado es la fuente de creacion de productos o servicios, ya que se identifica las necesidades de los
consumidores y se las usa en el proceso de innovacién.

Menciona que la planificacion estratégica y el mercado son pilares fundamentales, que ayudan al
desarrollo de la innovacion.

La innovacidn se determina por el esfuerzo que cada persona efectlia y el punto importante es que cada

persona tenga una idea y ayude de gran manera a la innovacion.

CONTINUA
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Christensen Clayton La idea de innovar y crear un producto para generar un nuevo mercado desestabilizando a la

Teoria de innovacion (1990) competencia que antes dominaba el mercado.

disruptiva

Esta teoria se enfoca de dos tipos de clima organizacional como psicolégico y organizacional, basados

Koys Daniel & Decottis en la experiencia laboral

Ocho Dimensiones Thomas (1991)
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1.2 Marco Referencial

Influencia de los valores sobre los estilos de liderazgo: un analisis segin el modelo

de liderazgo transformacional, transaccional de Bass

En el trabajo de investigacion se emplean las variables estilos de liderazgo y sus
dimensiones que son liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire, el aporte de este
articulo con la presente investigacion son las subdimensiones por cada estilo de liderazgo,
transformacional: carisma, inspiracion, estimulacion intelectual, consideracion individualizada;
para el transaccional: recompensa contingente y direccion por excepcion; para el estilo Laissez
Faire no determina ninguna dimensién; propone el modelo el cual se basa en los estudios
previos de Bass y Avolio, modificando algunas partes, dicho modelo se utiliz6 para medir los
estilos de liderazgo de cada empresa del sector tecnoldgico, dentro de las futuras lineas de
investigacion el autor recomienda analizar la influencia que ejerce el entorno sobre los lideres y

sus sistemas de valoracion (Nader & Castro, 2014).
Liderazgo, poder y clima organizacional para la innovacién

En el articulo cientifico se aplicd los estilos de liderazgo como tema de analisis,
observando como este interactda con el poder y el clima organizacional, por ende estos tres
serian las variables usadas en el estudio, ademés de variables como: movilizacion del poder,
cambio organizacional y gestion de creatividad y la innovacion la investigacion aporté al marco
tedrico con las teorias X e Y, en lo que concierne a las futuras investigaciones, se menciona que,
las tres variables son muy importantes, ya que el liderazgo influye tanto en el poder como en el
clima organizacional, pero se puede extender estudios con la variable desempefio laboral y
visualizar como se relaciona con el poder y el liderazgo sobre este nuevo planteamiento
(Contreras & Castro, 2013).
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Clima y Satisfaccion Laboral en instituciones publicos: Adaptacion y ampliacion de

un instrumento

Este articulo utiliza a las variables clima organizacional, clima psicolégico, clima para el
servicio al cliente satisfaccion laboral, tomando al clima organizacional como el eje central de
su investigacion por lo que propone un modelo basandose en la teoria de las ocho dimensiones
de Koys y Decottis en el que se puede medir la cultura organizacional y clima organizacional a
nivel empresarial, el aporte de este paper es la teoria de las ocho dimensiones, y el autor sugiere
que para futuras lineas de investigacion se emplee el instrumento propuesto para la medicion
tanto de la cultura organizacional como el clima de las empresas, en este trabajo se propone el

modelo que se uso en el presente trabajo investigativo (Chiang, Salazar, & Nufiez, 2008).

Estilos de liderazgo, Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de

telecomunicaciones

El articulo cientifico ayud6 de gran manera a la estructuracion del marco teorico de la
variable clima organizacional del presente trabajo de investigacion, este trabajo utiliza variables
como: clima laboral, satisfaccibn y motivacion, claridad organizacional, liderazgo
transformacional y transaccional aportd algunas teorias como: jerarquia de las necesidades, la
teoria bifactorial, teoria de las necesidades adquiridas y la teoria de las expectativas, ademas de
las teoria X y la teorias Y; se evidencia la relacién que existe entre las variables por lo tanto el
autor propone algunas lineas de investigacién que podrian ayudar a los futuros investigadores,
se puede usar el mismo tema aplicado a otro sector , como el alimenticio, textil ,metaltrgico
entre los mas importantes, ademas este tema se lo puede aplicar en otros paises y tener un

enfoque cultural y técnico diferente (Espitia, 2006).
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Estilos de liderazgo y su relacién con el clima organizacional a partir de la

innovacion de paises latinoamericanos

En el paper se realiza un andlisis a 167 directivos de cuatro paises de Sudamérica
(Ecuador, Colombia, Pert y Venezuela);en este articulo cientifico se uso los estilos de liderazgo
transformacional, transaccional y pasivo evitador, usando el modelo Multifactor Leadership
Questionnaire para los resultados, las variables que utiliza son: cultura organizacional,
comportamiento del lider, liderazgo transformacional, transaccional y pasivo evitador y gestion
en la innovacion ; el aporte de este documento para el presente trabajo de investigacion son las
teorias de: teoria implicita de liderazgo, la teoria de power distance o distancia de poder; en
relacion futuras investigaciones los autores proponen realizar la misma investigacion pero a
otros paises de Latinoamérica, Europa, Africa que compartan caracteristicas similares para ser
comparadas; ya que entre pases hay variacion en modelos econémicos, cultura, que van a influir

en los resultados de cada region (Espinosa, Contreras, & Barbosa, 2014).

Influencia de los Estilos de Liderazgo y las Préacticas de Gestion de RRHH sobre el

Clima Organizacional de Innovacion

El trabajo de investigacion establece la relacion existente entre los estilos de liderazgo
con el clima organizacional de innovacion, partiendo de la gestion de los recursos humanos que
se utilizan en las empresas. Las variables que los autores utilizaron fueron estilos de liderazgo y
sus cuatro componentes de liderazgo transformacional, dos de liderazgo transaccional y el
altimo laissez faire. ElI primer factor transformacional es el carisma considerado el mas
importante, ya que crea un vinculo fuerte de lider seguidor y es considerado un intenso factor

emocional, el cual en los Gltimos afos se ha denominado influencia idealizada.
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Emplea la teoria mantenida por Seers, que es el apoyo por parte de los altos directivos,

para que genere u clima facilitador de la innovacion.

El liderazgo transaccional esta conformado por los componentes de recompensa
contingente y direccion por excepcion. El primero se enfoca a las conductas del lider, el cual
reconoce a los colaboradores de la organizacion por un trabajo bien ejecutado, determinando la
gratificacion que recibiran. EI componente direccion por excepcion, realiza hincapié sobre los
lideres que intervienen solamente cuando las cosas van mal para castigar o reprender a sus

empleados.

El liderazgo de laissez faire representa la ausencia de liderazgo o evita intervenir por

parte del lider.

Otra variable es gestion de recursos humanos y las variables empleadas en la
investigacion son la perspectiva universalista, las aproximaciones de contingencia y vision

configurativa, y se apoya en la teoria del capital humano y la de recursos y capacidades.

Por ultimo el clima de innovacién en esta variable estan inmersas las dimensiones de
orientacion al servicio y la innovacién, la cual el entorno organizacional favorece a la

innovacion conforme a la teoria de Atraccion-Seleccion-Abandono.

Las futuras lineas de investigacion planteadas por los autores fueron que las empresas
que deseen fomentar un clima innovador deberian fomentar practicas de RR.HH.que estimulen
la participacion de los empleados, su desarrollo, formacion e impulsar los estilos de liderazgo
adecuados para poder inspirar a sus trabajadores y asi tener un clima de innovacion (Pons &
Ramos, 2012).
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¢Qué hacen los equipos para ser mas innovadores? El liderazgo desde una

perspectiva de multidominio

El articulo de investigacion tiene una relacion entre los estilos de liderazgo con el clima
para la innovacion de equipo, el cual establece variables de lider seguidor expectativas de
innovacion, relaciones sus componentes relaciones con el lider ( leader- member Exchange) y
relaciones con los compafieros ( coworker exchange), y la perspectiva basada en lider con sus

factores de estilo cognitivo asociativo y bisociativo.

Utilizan las teorias de adaptadores innovadores para optar una vision mas innovadora, la
teoria de estilos cognitivos que se caracteriza por ser flexible, propenso al riesgo y tolerante
ambiguedades. También utilizan la teoria de leader- member exchange (LMX), se enfoca desde
el intercambio social y el liderazgo es efectivo cuando el lider y sus seguidores establecen

relaciones maduras (Bornay, 2013).

Las futuras lineas de investigacion planteadas por la autora:

e Un estudio conjunto del estilo cognitivo del lider y del estilo cognitivo de los miembros
del equipo para ayudar a comprender el papel desempefiado por ambos estilos cuando

interactan en un mismo equipo de trabajo

e Las perspectivas de lider, seguidor y las relaciones entre ellos pero no han sido
exploradas las interrelaciones entre los dominios de liderazgo y esto podria arrojar con

claridad sobre el papel del liderazgo en su conjunto y la innovacion

e Finalmente agrupar las muestras de poblaciones en distintos &mbitos empresariales que
ayudara a entender como se combina el liderazgo y clima para demostrar que hace a los

equipos ser mas innovadores (Yukl, 2004).
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e Un estudio conjunto del estilo cognitivo del lider y del estilo cognitivo de los miembros
del equipo para ayudar a comprender el papel desempefiado por ambos estilos cuando
interactdan en un mismo equipo de trabajo.

e Las perspectivas de lider, seguidor y las relaciones entre ellos pero no han sido
exploradas las interrelaciones entre los dominios de liderazgo y esto podria arrojar con
claridad sobre el papel del liderazgo en su conjunto y la innovacion.

e Finalmente agrupar las muestras de poblaciones en distintos ambitos empresariales que
ayudara a entender como se combina el liderazgo y clima para demostrar que hace a los

equipos ser mas innovadores (Bornay, 2013).

El papel de liderazgo transformacional en la mejora innovacion organizativa: hipdtesis

y algunas conclusiones preliminares

En el articulo cientifico se wutilizo las variables correspondientes al liderazgo
transformacional compuesto de cuatro componentes de comportamiento relacionadas entre ellas:
La inspiracion motivacional (uniendo una vision atractiva y evocadora), estimulacion intelectual
(promocidn de la creativa y la innovacion), influencia idealizada (modelos de conducta carismatico)
y consideracion individualizada (orientacion y tutoria). La variable innovacion utilizo las sub
escalas de apoyo a la creatividad y la tolerancia de las diferencias (Jung, 2003).

Lineas de investigacion planteadas por el autor sugiere que se debe investigar:

e Losestilos de liderazgo de los altos directivos pueden tener un impacto significativo en el
creatividad y habilidad innovadora. Una gran via por la cual surge este impacto positivo
es el establecimiento de un clima organizacional que empodera a los empleados y brinda
apoyo para la innovacion.

e Los resultados sugieren que el liderazgo transformacional del gerente superior puede
mejorar la innovacion organizacional directamente y también indirectamente creando una
cultura organizacional en la que se alienta a los empleados a debatir libremente y probar

ideas innovadoras y nuevos enfoques.
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Plataforma

Fecha

NUmero Titulo Autores Revista L ISSN . .. Teorias Variables Futuras Lineas
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Influencia de los estilos de Revista de *Teoria del capital transformacional .
. ‘oo . . . : *Promover estilos de
liderazgo y précticas de Pons psicologia del humano y la de recursos  eLiderazgo transaccional . .
L . - 1576- . . . . liderazgo:
1 gestion de RRHH sobre el Fernando; trabajo y de Redalyc 5962 2012 y capacidades. Liderazgo laissez faire . Liderazdo
clima organizacional de Ramos José las «Teorfa atraccion- +Clima de innovacion transformgacional
innovacion organizaciones seleccion-abandono Innovacion y creatividad .
. . *Liderazgo
«Estilo cognitivo :
transaccional
Liderazgo laissez
faire
Influencia de los valores sobre +Sistemas de valores +Sistema de valores
los estilos de liderazgo: un Nader, Martin; Revista *Teoria del Rango total : A de lideres
e ; . 1657- , - Liderazgo transformacional
2 analisis segin el modelo de Castro, Cientifica Redalyc 2007 *Teoria del camino meta . . *Entorno del
- : . . 9267 . Liderazgo transaccional -
liderazgo transformacional, Alejandro Javeriana *Teoria de rasgos <Liderazeo laissez faire liderazgo
transaccional de Bass g «Estilos de liderazgo
Clima v Satisfaccion Laboral «Satisfaccion laboral *Clima institucional
. y L A Vega, Chiang; . *Teoria de las 8 *Clima psicoldgico Satisfaccion laboral
en instituciones puablicas: Revista 4582- . - : B .
3 Adaptacion y ampliacion de un Salazar, FEDRA Scopus 0023 1991 dimensiones +Clima organizacional privada
. Mauricio *Teoria bifatorial *Clima para el servicio al *Gestion
instrumento : RS
cliente administrativa
eLiderazgo
. . *Movilizacion del poder
Liderazgo, poder y clima Contreras, - . . L
B . Revista 0123- *Teoria X *Cambio organizacional
4 organizacional para la Francoise; Elsevier Redalyc 5923 2013 *Teoria Y *Gestion de creatividad y la

innovacion Castro, Guido

innovacion

CONTINUA ‘
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1.3 Marco Conceptual

Ambiente: La estabilidad del medio ambiente influye en el tipo de estructura de la
organizacion. Cuando el ambiente que rodea a la organizacion se lo puede considerar como
predecible ya que existen pocos cambios en él, la empresa puede facilmente ajustarse a
estructuras organizacionales centralizadas, con comunicacion a través de los niveles jerarquicos

y a trabajar con procedimientos claramente establecidos y politicas rigidas (Woodward, 1965).

Autonomia: Se entiende como la percepcién de la autodeterminacion con un enfoque en

metas y prioridades (Koys & Decotiis, 1991).

Apoyo: Es aquel Valor que impulsa a las personas a ayudar a los demas, a ponerse a su
disposicion para “darles una mano” con lo que quieren hacer por su vida para ser felices, debe

tener ciertos pardmetros trazados (Bornay, 2013).

Carisma: Enfoca al respeto por el lider el cual quiere ser imitado por sus seguidores
(Koys & Decotiis, 1991).

Clima Organizacional: Se deriva de la meteorologia que al referirse a las organizaciones
traslada anal6gicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen unas regularidades
determinadas y que denominamos clima de un lugar o regién, al clima organizacional,
traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos organizacionales
(Schneider, 1975).

Clima de innovacion: Tradicionalmente el concepto de clima organizacional ha sido
confuso y se ha definido de mudltiples formas. Basicamente existen dos aproximaciones
contrarias en cuanto a su naturaleza (Baer y Frese, 2003). Por un lado, algunos autores entienden

el clima organizacional como un agregado de climas psicolégicos individuales.
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Cohesion: Es la percepcion que se tiene acerca del compaferismo y las relaciones

laborales dentro la empresa (Chiang, Salazar, & Nufiez, 2008).

Comunicacion: Se lo puede definir como un proceso complejo donde dos o mas
personas se relacionan y por medio de un intercambio de mensajes intentan entender lo que
quiere decir el otro, usando un canal que facilita la comprension de la informacién y los

mensajes expresados (Hofstadt, 2005).

Confianza: Es la percepcién de comunicar libremente a los altos directivos de la

organizacion, acerca de sentimientos o problemas personales (Koys & Decotiis, 1991).

Consideracion individualizada: Es el apoyo que se le da al empleado, tomando en

cuenta sus necesidades de desarrollo personal (Koys & Decotiis, 1991).

Equidad: Es la percepcion sobre las practicas organizaciones, las cuales deben ser

equitativas no arbitrarias y justas (Chiang, Salazar, & Nufiez, 2008).

Estimulacion intelectual: Son las acciones del lider para que sus seguidores resuelvan

los problemas de manera creativa, nueva ante obstaculos y dificultades (Koys & Decotiis, 1991).

Etapa de la Conquista: Aqui menciona que el problema mas importante para la
asociacion de seres humanos era el hecho de conquistar y su necesidad primordial era el
encontrase seguros; a causa de esta necesidad las personas buscaban jefes autoritarios que los
dominen que les bridaran seguridad, a cambio de recibir su lealtad y el pago de impuestos
(Bornay, 2013).

Etapa Comercial: Esta etapa la relacionamos con la revolucién industrial, en este punto
el humano se vuelve mas exigente, ya que pide un lider que ayude a mejorar su nivel de vida,

dejando de lado la seguridad como su necesidad méas importante (Hofstede, 1980).
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Etapa de informacion: En este punto las tres etapas anteriores han aparecido con mucha
rapidez y gracias a ellas nace la etapa de informacion, donde la sociedad busca un lider
informativo, que comunique a los demas los sucesos sin alterarlos, es decir, hablar con la verdad

y expresarlas de manera creativa para que causen impacto (Borins, 2002).

Etapa de innovacion: Esta etapa se ubica cuando el capitalismo crecia con gran
velocidad, en esta etapa los procesos, metodologia y productos se desarrollaban de una forma
acelerada, por lo que los seres humanos necesitan un lider con caracteristicas de innovacion,
capaces de solucionar problemas de manera inmediata y también lideres que puedan adaptarse a

un mercado cambiante (Chiang, Salazar, & Nufiez, 2008).

Inspiracion: Es el nivel en el que el lider impulsa a sus seguidores ofreciendo una vision

de futuro, metas y propositos (Chiang, Salazar, & Nufiez, 2008).

Innovacién: Las empresas consiguen ventajas competitivas a través de la innovacion. Su
aproximacion a la innovacién se realiza en sentido amplio, incluyendo nuevas tecnologias y

nuevas maneras de hacer las cosas (Porter, 1990).

Liderazgo: El liderazgo se ha considerado una habilidad innata, establecida por algunos
rasgos con los que nace una persona y el cual determina la personalidad, como la popularidad, el
carisma, la socializacion e invitar a otros a enfrentar los retos (Albarracin, Edgar & Galvez,
Julian, 2013).

Liderazgo Carismatico: Impulsa a los subordinados a cumplir las metas de la empresa,
sin importar sus propios intereses, se fundamenta en su valores, confianza en su grupo de trabajo
y en si mismo; puede hacer cambios y por eso puede conseguir buenos resultados facilmente
(Mateo Campoy, 2010).
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Lider Liberal: “adopta el sistema de dar rienda suelta”, a diferencia de los anteriores este
lider si encomienda la toma de decisiones, proponiendo un objetivo y una meta a alcanzar;
motivando a que sus empleados se organicen por si mismos, lo importante es que lleguen a la
meta no importa la manera en que logren eso; este lider promueve la responsabilidad de sus
subordinados a partir de su propio razonamiento, control y motivacion, este tipo de modelo de
liderazgo puede servir en ambientes laborales muy calificados (Mateo Campoy, 2010).

Liderazgo Laissez Faire: La definicion del estilo de liderazgo Laissez faire se lo puede
tomar como un lider liberal, ya que este tipo de lideres dejan a libre albedrio las decisiones que
deben optar sus empleados, por lo que en muchas ocasiones su responsabilidad no se refleja en

los resultados (Lewin, 1951).

Lider Transformacional: Este tipo de liderazgo la adoptan las personas las cuales ven
necesario un cambio en la organizacion, es decir, transformar la situacion presente de la
empresa; induce a los cambios de la misma, para que la organizacion mantenga una ventaja

competitiva y no solo se ajuste a dichos cambios (Chiang, Salazar, & Nufiez, 2008).

Lider Transaccional: Visualiza las necesidades de sus subordinados y poder asi cumplir
las metas, motiva por medio de premios el buen desempefio y no castiga el bajo desempefio
(Koys & Decotiis, 1991).

Manejo por excepcion: El lider se involucra en el caso, que se necesite un cambio o

hacer correcciones en e comportamiento de los seguidores (Koys & Decaotiis, 1991).

Motivacién: Se puede considerar que la motivacion esta constituida por todos aquellos
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; por otra parte, se
dice que la motivacién son todos aquellos factores que originan conductas; considerandose los

de tipo bioldgicos, psicoldgicos, sociales y culturales (Arias Heredia, 2004).

Presion: La percepcion del tiempo que demanda el cumplimiento de una tarea y de la

presentacion del mismo (Chiang, Salazar, & Nufiez, 2008).
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Power distance (distancia de poder/distancia jerarquica): El power distance o
distancia jerarquica o distancia de poder, puede definirse como “el grado en que los miembros
con menos poder dentro de las organizaciones, esperan y aceptan que el poder este distribuido
de manera desigual” (Hofstede, 1980).

Recompensa contingente: Es una interrelacion lider- seguidor, estimulada por
intercambios reciprocos, El lider realiza una transaccion entre necesidades de cada persona y
necesidades de grupo, sanciona o recompensa en base del cumplimiento de objetivos (Chiang,
Salazar, & Nufiez, 2008).

Reconocimiento: La percepcion de un miembro acerca de las contribuciones que la

empresa otorga con relacion a su desempefio (Koys & Decotiis, 1991).

Vision Compartida: Una vision compartida es cuando todas las personas tienen una
imagen similar, les interesa que sea equitativa y no de nadie en particular; Esta vision se genera
de lo que realmente se quiere crear, la direccién que quieren tomar. La visién compartida es el
primer paso para que la gente comience a trabajar en conjunto, alienta a la innovacion a pesar de

los riesgos que esta implica (Torrecilla & Jaiver, 2006).
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1.4 Sistemas de Variables®

Inspiracion Consideracion Estimulacion
(1.4) individualizada (1.3) intelectual (1.2) Carisma (1.1)
Recompensa
Contingente (3.1)
Nuevas
ideas
Liderazgo Liderazgo Liderazgo Laissez
Transaccional (3) Transformacional (1) Faire (2) Trabajo
diferente

Nueva forma

Direccion por
excepcion (3.2) Estilos de
. de hacer las
Liderazgo ~,
Innovacion cosas
(8)
Enfrentar
Clima problemas
Organizacional
Confianza Apoyo (7)
(1)
Equidad Reconocimiento
(2) (6)
Autonomia Presion (5)
(3) Cohesion
(4)

Figura 3. Sistema de variables

! para la variable liderazgo fue tomado de: (Castro, 2008) y para la variable clima organizacional tomado de: (Koys y Decottis

,1991).
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En el sistema de variables se manejo tres factores: Estilos de liderazgo, clima
organizacional y la innovacion; en el primero emplea tres estilos de liderazgo que son: el
liderazgo transformacional cuyas dimensiones son: carisma conformado por cuatro preguntas,
estimulacion intelectual consta de siete preguntas, inspiracion conforma tres preguntas y
consideracién individualiza abarca tres preguntas, en el estilo transaccional sus dimensiones
son: recompensa contingente agrupa cinco preguntas, direccidén por excepcion se compone de
seis preguntas, por ultimo el liderazgo laissez faire el cual no cuenta por dimensiones, pero esta

conformado por seis preguntas; con un total de treinta y cuatro preguntas

Para el segundo factor clima organizacional sus dimensiones son confianza, equidad,
autonomia, cohesion, apoyo, reconocimiento e innovacion, las cuales cuenta con 5 preguntas

cada unay en su totalidad son 40 preguntas.

El dltimo factor es de innovacion cuyos componentes son nuevas metas, trabajos

diferentes, nuevas formas de hacer las cosas, enfrentar problemas y valorar cosas nuevas.
1.5 Hipdtesis

Hi: La influencia del liderazgo laissez faire dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnologico del distrito

metropolitano de Quito.

H,: La influencia del estilo de liderazgo transaccional ayuda a la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnologicas del distrito metropolitano
de Quito.

Hs: Un dirigente transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la

innovacion en las empresas del sector tecnolégico del distrito metropolitano de Quito.

H4: Un clima organizacional adecuado incide positivamente en la innovacién de las

empresas tecnolégicas del distrito metropolitano de Quito.
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CAPITULO 1I

MARCO METODOLOGICO

2.1 Enfoque de investigacion Cuantitativo

La investigacion cuantitativa maneja la informacion, analisis y recopilacién con el fin de
comprobar las hipétesis planteadas, con el uso del analisis estadistico y de una parte numérica,
para constatar teorias en base a patrones de conducta de una determinada poblacién (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2016).

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, con el que se obtuvo informacién
primaria de articulos cientificos, de libros, y la informacion secundaria por medio de la
medicion de los resultados a través del instrumento llamado encuesta, para determinar la
influencia de los estilos de liderazgo y el clima organizacional orientado a la innovacion de las
empresas tecnologicas del Distrito Metropolitano de Quito (DMQ), a través de las herramientas
SPSS, Excel.

2.2 Tipologia de investigacion

El estudio usa diferentes tipos de investigacion en base a su finalidad, los tipos de
fuentes de informacién, las unidades de analisis, el control de las variables y el alcance, mismos

que se detallaran a continuacion.

2.2.1 Por su finalidad Aplicada

La investigacion aplicada se la define como aquella investigacion la cual va a solucionar
problemas y a la vez implementar nuevos proyectos en el campo de innovacién, el liderazgo y el

clima organizacional (Cegarra, 2011).
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La investigacion fue de tipo aplicada, con el fin de implementar una propuesta para
utilizar los canales de comunicacién de manera de manera 6ptima y los lideres puedan fomentar
ambientes de trabajo adecuados para la innovacion, y asi generar confianza entre los directivos y

los colaboradores.

2.2.2 Por las fuentes de informacion Campo

La informacion que se obtuvo fue de campo, las cuales se consiguieron por medio de las
encuestas que se efectuaron a los empleados de las empresas de TICS, con el fin de tener
contacto directo con los empleados, complementando con las teorias que se estudiaron a lo largo
de la investigacion. Por consecuente se utilizd una base de datos con informacion veridica que

se proceso y asi se generaron los resultados de la investigacion.

2.2.3 Por las unidades de analisis Insitu

La unidad de andlisis se la toma de un universo poblacional, para analizarla a
profundidad. Puede ser una organizacién, grupo, personas, con el fin de obtener informacién de
la unidad de estudio especifico directamente relacionado y documentos que validen la
informacion (Bernal, 2010). Para este proyecto de investigacion la unidad de analisis estuvo
conformada por los empleados que trabajan en empresas tecnoldgicas, las cuales se distribuyen
en las nueve zonas que conforma el distrito metropolitano de Quito que son: Calderon, Manuela
Séenz, Los chillos, La delicia, Eugenio Espejo, Quitumbe, Eloy Alfaro, Tumbaco, la Mariscal.
A su vez el sector tecnoldgico se divide en cinco estratos que son Telecomunicaciones,

Hardware, Software, Servicios y HSS.
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2.2.4 Por el control de las variables No Experimental

Segun Hernandez et al. (2016) Define a la investigacion no experimental como una serie
de estudios los cuales se efecttan sin intervencion alguna de las variables de estudio, tomando
en cuenta los sucesos que suceden en un entorno natural para posteriormente analizar su

comportamiento.

Partiendo de la revision de la literatura, este tipo de investigacion encajo en una
investigacién no experimental de modo transversal, por el hecho de que no se realizd ningun
tipo de manipulacion en las variables de Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional orientado
a la innovacion y a su vez denotar la realidad que en el afio 2018 est4 inmersa en el sector

tecnoldgico con las variables de estudio.

2.2.5 Por el alcance Correlacional

Segun Hernandez et al. (2016) defini6 la investigacion correlacional como aquella que:
“Es la asociacion de variables por medio de la prediccién de su comportamiento en un grupo o
universo, esta clase de investigacion cumple el objetivo de establecer la correlacion entre las

variables del trabajo de investigacion”.

Este trabajo tuvo como objetivo medir la influencia de los estilos de liderazgo en el
clima organizacional orientado a la innovacion, es decir, se estudié la relacion existente entre

las variables antes mencionadas en las empresas tecnoldgicas del Distrito Metropolitano de

Quito (DMQ).
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2.3 Poblacién y muestra

Segun Computerworld (2017) afirm6 que el sector tecnolégico se clasifica en grandes
grupos que son: Telecomunicaciones, hardware, software, servicios. La investigacion se realizd
hacia los empleados de las organizaciones del Distrito Metropolitano de Quito. Segin la
Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros (SUPERCIAS, 2017). Determin6 que en la
provincia de Pichincha se encuentran registradas 171 empresas de las TICS, adicionalmente en
la ciudad de Quito se ubican alrededor de 170 de este sector. Las empresas que se tomaron en
cuenta para esta investigacion, fueron las que presentaron la informacion a la SUPERCIAS con

fecha maxima 31 de agosto del 2017.

Para la muestra se separd a la poblacion en 5 estratos que fueron telecomunicaciones,
hardware, software, servicios y HSS, para determinar la relacion de las variables de los
diferentes sectores tecnologicos. EI nimero de empleados por empresa se determind de acuerdo
a Emerging Markets Store (EMIS, 2017).

Tabla 8

Clasificacion del CIUU

Sectores Cadigo CIUU Descripcién

Telecomunicaciones J61 Telecomunicaciones

Hardware J62 Programacion informatica, consultoria de informatica y actividades conexas
Software J62 Programacion informatica, consultoria de informatica y actividades conexas
HSS J62 Otras actividades de tecnologia de la informacién y de servicios informaticos.

Servicios J63 Actividades de servicios de informacion
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Figura 4 Zonas del DMQ
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Actividad Econdmica Empresas Empleados
TELECOMUNICACION 13 3852
HARDWARE 64 4826
SOFTWARE 18 2527
SERVICIOS 51 2546

24 1882

170 15633

Distribucién de zonas telecomunicacion
TELECOMUNICACION

PORCENTAJE EMPRESAS

5
4

2
2
13



http://www.quito.gob.ec/

Tabla 11
Distribucién de zonas hardware
HARDWARE

ZONAS PORCENTAJE EMPRESAS
La delicia 8% 5

Calderén 23% 15

Sur Eloy Alfaro  14%

Quitumbe 13%

La Mariscal 22% 14

Tumbaco 20% 13

TOTAL 100% 64
Tabla 12

Distribucidn de zonas software
SOFTWARE

ZONAS PORCENTAJE EMPRESAS
La Mariscal 61% 11

La Delicia 39% 7

TOTAL 100% 18

Tabla 13

Distribucién de zonas servicios
SERVICIOS

ZONAS PORCENTAJE EMPRESAS
Los Chillos 24% 12

Eugenio Espejo  36% 15

La Mariscal 18% 13

Sur- Eloy

Alfaro 16% 11

TOTAL 100% 51
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Tabla 14

Distribucién de zonas HSS

HSS

ZONAS PORCENTAJE EMPRESAS
La Delicia 65% 16

Tumbaco 25% 6

Los Chillos  10% 2

TOTAL 100% 24

Para la seleccion de la muestra se determiné aquellas empresas consideras como PYMES

segun lo define el Cddigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones:

o Microempresas: Entre 1 a 9 trabajadores o Ingresos menores a $100.000,00

o Pequefia empresa: Entre 10 a 49 trabajadores o Ingresos entre $100.001,00 y
$1'000.000,00

o Mediana empresa: Entre 50 a 199 trabajadores o Ingresos entre $1'000.001,00 y
$5'000.000,00

o Empresa grande: Mas de 200 trabajadores o Ingresos superiores a los

$5'000.001,00 (Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros, 2017).

El tamafio de la poblacion (N), determinado con anterioridad, se determinara con la
siguiente formula:

I NiPiQi
n=

NE +% Y!_, NiPiQi
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Dénde:

N= Tamafio de la poblacion

Pi= Probabilidad de éxito

Qi= Probabilidad de fracaso

E=error

Z=valor estadistico de la curva normal

N= 15633
_ (3908,25) NiP;Q; = 3908,25
10, 18+—— ¥I_ 390825 NE= 10,18
n= 375

A continuacion se especificara el tamafio de los estratos anteriormente especificados:

ni_n lﬁ =n [%] = n(W;)

3852 — 375(0,2464)
m=n ~ "[15633] T ’
ny=92

_ | 28267 — 375(0,3087)
M2=n ~"|15633 ’
n,= 116
N;
Na_n IZLlN [15633 375(0,1616)

nz=61
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N [ 2516 375(0,1629)
nig_n =n = ,
=T 2L N, 15633
ns= 61
N [ 1682 375(0,1204)
Ne_n =Nn|l— = ,
=T XN 15633
ns= 45
Tabla 15
Estratos de la muestra
Actividad Econdmica Empleados Porcentaje Muestra Empleados
TELECOMUNICACION 3852 25% 92
HARDWARE 4826 31% 116
SOFTWARE 2527 16% 61
SERVICIOS 2546 16% 61
HSS 1882 12% 45
TOTAL 15633 100% 375




Tabla 16
Empleados encuestados
Sector Zonas Empleados Porcentaje
Telecomunicaciones | g Mariscal 39 42%
Tumbaco 36 39%
Chillos 17 18%
Total 92 100%
Hardware La delicia 10 9%
Calder6n 22 19%
Sur-Eloy
Alfaro 11 9%
Quitumbe 35 30%
La mariscal 28 249%
Tumbaco 10 9%
Total 116 100%
Software La Mariscal 43 70%
La Delicia 18 30%
Total 61 100%
Servicios Los Chillos 15 25%
Eugenio
Espejo 32 52%
Sur-Eloy
Alfaro 14 23%
Total 61 100%
Hss La Delicia 15 33%
Los Chillos 30 67%
Total 45 100%
Total 375

Por lo tanto para el estudio se realizd una muestra, a través de la estadistica
probabilistica, utilizando el muestreo estratificado, realizando los calculos respectivos se obtuvo
una poblacion de 15633 empleados y una muestra de 375, la encuesta se efectud a los empleados
de las empresas del sector tecnologico del DMQ. El instrumento se realizé a los diferentes

estratos que son: telecomunicaciones 92, hardware 116, software 61, servicios 61 y HSS 45

empleados.

71



2.4 Operacionalizacion de variables
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Tabla 17
Sistema de variables
Objetivo Hipotesis Variable Componente Instrumento

H;: La influencia del

liderazgo laissez faire

dificulta la existencia de un

clima organizacional

orientado a la innovacién en

las empresas del sector

] tecnolégico del distrito )

Determinar el etropolitano de Quito. Carisma
estilo de Inspiracion
Iiderazg.o H,: La influencia del estilo de Estimulacion Cugstiona_rio de
predominante liderazgo transaccional ayuda  Liderazgo Intelectual 5 estilo de liderazgo
del directivo ; : : Transformacional Consideracion de Bass & Avolio

a la existencia de un clima ! S i -
de las organizacional orientado a la Liderazgo Individualizada (1990); Adaptacion
empresas . - transaccional Recompensa de Castro Solano,
tecnologicas ~ 'Movacionen las empresas Liderazgo Laissez Contingente Nader & Casullo
del Distrito tecnologl_cas del d'Str_'tO Faire Direccion por (2004).
metropolitano  Metropolitano de Quito. excepcion
de Quito. o

Ha. Un dirigente

transformacional fomenta un

clima organizacional que

motive a la innovacion en las

empresas del sector

tecnolégico del distrito

metropolitano de Quito.
Analizar el
clima
organizacional Autonomia Teoria de las ocho
orientadoala H4: Un clima organizacional Cohesion dimensiones de
innovacion adecuado incide positivamente Confianza Koys y Decottis
existente en en la innovacion de las . L Presién (1991).
las empresas  empresas tecnolégicas del Clima organizacional Apoyo Traduccion del
tecnoldgicas  distrito metropolitano de Quito. Reconocimiento instrumento por
del distrito Equidad Chiang , Salazar,
metropolitano Innovacion Nufiez (2008).

de Quito.




73

2.5 Procedimiento para la recoleccion y analisis de informacién: Estadistica Descriptiva

e Inferencial

Para la presente investigacion se procedid a realizar un tratamiento y analisis de
informacion a través de la estadistica descriptiva e inferencial. La estadistica descriptiva se la
realizo para cada una de las preguntas que corresponden a las variables estilos de liderazgo y
clima organizacional orientado a la innovacion, utilizando la tabla de frecuencias para medir el
porcentaje de respuestas por parte de los empleados encuestados , determinando la relevancia de

cada una de las preguntas.

En la estadistica inferencial se utilizé las tablas cruzadas y las correlaciones, para
determinar el grado de influencia de las variables estilos de liderazgo y clima organizacional
orientado a la innovacion. La correlacion mide la fuerza y la direccién de la relacion entre dos
variables, la correlacion se simboliza con la letra r. En conclusion el factor de correlacion sirve
para determinar el nivel de relacion que existe entre dos variables (Dependiente e
Independiente), puede ser correlacion perfecta positiva 0 negativa si un factor se acerca a -1 en
correlacion negativa es fuerte la relacion y si un factor se acerca a 1 en una correlacion positiva

es fuerte también la correlacion.

2.6 Instrumentos de recoleccidon de informacion Encuesta

Para el presente trabajo de investigacion se utilizo el instrumento llamado encuesta para
obtener datos y a la vez analizarlos usando la estadistica probabilistica, por lo que se procedi6 a
emplear un instrumento para medir los estilos de liderazgo denominado Multifactor Leadership
Questionnaire, el cual fue derivado de la teoria de (Avolio, Bass, & Jung, MLQ Multifactor
Leadership Questionnaire: Technical report, 1995) , adaptado de (Castro, Nader, & Casullo,
Técnicas de evaluacion psicologica en los ambitos militares, 2004). Para la variable Clima

organizacional orientado a la innovacion se utilizara el instrumento proporcionado por (Chiang,
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Salazar, & Nuriez, 2008), los cuales adaptaron y tradujeron dicha encuesta a partir de (Koys &
Decaotiis, 1991).

2.7 Técnicas de Validacion

Para validar los instrumentos de estilos de liderazgo y de clima organizacional se
procedié a realizar una prueba piloto a una de las empresas que constaban dentro de las
empresas del sector, se escogid la empresa GMS y la prueba piloto se efectu6 a 80 empleados, al
usar instrumentos ya validados, el inico cambio que sugirieron los colaboradores fue en la parte
semantica, luego de esta prueba piloto, se efectud el resto de encuestas a las empresas de las
diferentes areas del sector tecnoldgico, se realizé visitas personales por parte de los estudiantes
universitarios, con un oficio avalado por el director del trabajo, junto con las encuestas para que
el instrumento sea analizado por la persona encargada de aprobar la informacion de dicha
encuesta y visualizar que se iba a preguntar al personal, adicionalmente se explico el contenido
de las preguntas al personal, para evitar que existiera algun tipo de duda, con este procedimiento
se continud con todas las empresas seleccionadas y se obtuvo la informacion necesaria que fue

procesada.
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2.7.1. Anélisis de Fiabilidad

Para determinar si el instrumento que se va a ejecutar en las empresas es correcto y
fiable. Se utiliz6 el alfa de Cronbach el cual indica en porcentaje la fiabilidad de los
instrumentos, en este caso el indicador es del 85,4% valor que esta dentro de los parametros
establecidos, por lo que se procederd a efectuar las encuestas, ya que al ser instrumentos
validados no se elimind ninguna pregunta, los Unicos cambios que se realizaron fueron de la
parte semantica de las preguntas utilizando para la variable clima organizacional las ocho

dimensiones y para liderazgo los tres estilos propuestos por los diferentes autores.

Tabla 18
Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos

0,854 0,861 74




CAPITULO Il

RESULTADOS

3. Analisis Descriptivo

3.1. Estilos de Liderazgo

Tabla 19
Presencia del jefe
La presencia de mi jefe tiene poco efecto en mi rendimiento

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 88 23% 23% 23%
Rara vez 68 18% 18% 42%
A veces 83 21,67% 22% 64%
A menudo 75 20% 20% 84%
Siempre 61 16% 16% 100%
Total 375 98% 100%
Perdidos Sistema 8 2%

Total 383 100%
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Lapresencia de mi jefe tiene poco efecto en mi rendimiento
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Munca Rara vez A veces A menudo Siempre

Figura 5 Presencia del jefe
Anélisis e interpretacion

Del 100% de las personas encuestas se evidencia que el 23,47% respondié que nunca la
presencia de su lider afecta en su rendimiento, siendo este el porcentaje mas alto. Se determina

que en el sector tecnoldgico la presencia de un lider no influye en su desempefio laboral.



Tabla 20
Mi jefe no trata de cambiar

Mi jefe no trata de cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 54 14,10% 14,40% 14,40%
Rara vez 82 21,41% 21,87% 36,27%
A veces 86 22,45% 22,93% 59,20%
A menudo 84 21,93% 22,40% 81,60%
Siempre 69 18,02% 18,40% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Mi jefe no trata de cambiar lo que hago mientras las cosas salgan bien

251 Media=3,09
Desviacion
Estandar=1,324
N=375
207
& 157
£
)
&
o
A 22,93%
10+
5—
0 T T T T T
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Figura 6 Mi jefe no trata de cambiar
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Anélisis e Interpretacion
Esta pregunta determina que 22,93% de los colaboradores encuestados manifiestan que su
jefe trata de cambiar las cosas cuando no marchan bien, es decir que busca diversos caminos para

que los objetivos se cumplan.

Tabla 21

Me siento orgulloso
Me siento orgulloso de trabajar con mi jefe

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 44 11,49% 11,73% 11,73%
Rara vez 50 13,05% 13,33% 25,07%
A veces 90 23,50% 24% 49,07%
Amenudo 94 24,54% 25,07% 74,13%
Siempre 97 25,33% 25,87% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Me siento orgulleso de trabajar con mi jefe
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Figura 7 Me siento orgulloso



80

Anélisis e Interpretacion
En esta pregunta el resultado obtenido representa 25,87% que se sienten orgullos al trabajar
con sus jefes, siendo el porcentaje mas alto, es decir se sienten satisfechos por el lider que esta

dirigiendo a la empresa.

Tabla 22

Pone especial énfasis
Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 44 11,49% 11,73% 11,73%
Rara vez 51 13,32% 13,60% 25,33%
A veces 75 19,58% 20% 45,33%
A menudo 111 28,98% 29,60% 74,93%
Siempre 94 24,54% 25,07% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

FPone especial énfasis en Ia resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar
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Figura 8 Pone especial énfasis
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En las empresas tecnoldgicas los encuestados determinaron que sus jefes realizan de

manera exhaustiva la resolucion de problemas antes de tomar una decision y esto representa al

29,60% que lo realizan con alta frecuencia.

Tabla 23
Mi jefe evita
Mi jefe evita involucrarse en mi trabajo
Frecuencia  Porcentaje Pgr_centaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 41 10,70% 10,93% 10,93%
Rara vez 69 18,02% 18,40% 29,33%
Valido A veces 113 29,50% 30,13% 59,47%
A menudo 73 19,06% 19,47% 78,93%
Siempre 79 20,63% 21,07% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%
Mi jefe evita involucrarse en mi trabajo
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Figura 9 Mi jefe evita
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Anélisis e Interpretacion
En esta pregunta el resultado con una ponderacion elevada fue de 30,13%, es decir que
sus jefes a veces se involucran en el trabajo de sus colaboradores, con el fin de realizar

seguimiento y verificar que la asignacion de tareas se ejecute, a su vez de buenos resultados.

Tabla 24
Mi jefe no me dice en donde se encuentra

Mi jefe no me dice donde se encuentra en algunas ocasiones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 65 16,97% 17,33% 17,33%
Rara vez 79 20,63% 21,07% 38,40%
A veces 85 22,19% 22,67% 61,07%
A menudo 89 23,24% 23,73% 84,80%
Siempre 57 14,88% 15,20% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Mi jefe no me dice donde se encuentra en algunas ocagiones
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Figura 10 Mi jefe no me dice en donde se encuentra
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Anélisis e Interpretacion

Del 100% de los encuestados el 23,73% manifiesta que su jefe a menudo si le comunica
en donde se encuentra, ya que puede surgir cualquier eventualidad tanto interna como externa de
la organizacién y para solucionar los problemas de una manera mas eficaz, debe comunicar a su

personal su locacion.

Tabla 25
Demuestra que cree firmemente

Demuestra que cree firmemente en el dicho *'si funciona, no lo arregles™.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 53 13,84% 14,13% 14,13%
Rara vez 83 21,67% 22,13% 36,27%
A veces 94 24,54% 25,07% 61,33%
A menudo 80 20,89% 21,33% 82,67%
Siempre 64 16,71% 17,07% 99,73%
Total 375 97,91% 100% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles™.
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Figura 11 Demuestra que cree firmemente
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Analisis e Interpretacion
De esta pregunta el 25,07% de los jefes creen que a veces si un plan funciona no lo
arreglen es decir, que si observan que un plan va por buen camino, permitan que el mismo siga

su curso hasta su ejecucion.

Tabla 26
Mi jefe me da lo que quiero
Mi jefe me da lo que quiero a cambio de recibir mi apoyo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Nunca 72 18,80% 19,20% 19,20%
Rara vez 79 20,63% 21,07% 40,27%
A veces 104 27,15% 27,73% 68%
A menudo 66 17,23% 17,60% 85,60%
Siempre 54 14,10% 14,40% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Mi jefe me da lo que quieroe a cambio de recibir mi apoyo

30

20—
1]
e
-
=
1]
o
=
s
21,07%
10+ az0m]
19,20%
17 BO0%
14,40%
o] T T T T I
Munca Rara vez A veces A menuda Siempre

Figura 12 Mi jefe me da lo que quiero
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Andlisis e Interpretacion
El resultado de esta pregunta corresponde al 27,73%, es decir que sus altos directivos a
veces dan lo prometido a sus colaboradores siempre y cuando ellos brinden su apoyo

incondicional al momento de tomar una decision o la ejecucion de un plan de trabajo.

Tabla 27

Mi jefe elude intervenir
Mi jefe elude intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 69 18,02% 18,40% 18,40%
Rara vez 80 20,89% 21,33% 39,73%
A veces 92 24,02% 24,53% 64,27%
A menudo 85 22,19% 22,67% 86,93%
Siempre 49 12,79% 13,07% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Mi jefe elude intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos
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Figura 13 Mi jefe elude intervenir
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Analisis e Interpretacién
Del 100% de los encuestados el 24,53% manifiestan que a veces su jefe si interviene,

para conocer en qué proceso se encuentra cada trabajo y como se va desarrollando el mismo.

Tabla 28
Se asegura que exista un fuerte acuerdo

Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que haga y lo que se
pueda obtener por mi propio esfuerzo

Frecuencia  Porcentaje | orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 42 10,97% 11,20% 11,20%
Rara vez 80 20,89% 21,33% 32,53%
Valido A veces 92 24,02% 24,53% 57,07%
A menudo 94 24,54% 25,07% 82,13%
Siempre 67 17,49% 17,87% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que haga y lo que se pueda obtener por mi propio
esfuerzo
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Figura 14 Se asegura de que exista
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Anélisis e Interpretacion

De esta pregunta el 25,07% de los encuestados considera que a menudo existe un fuerte
acuerdo entre lo que se espera que haga y lo que se pueda obtener de él, es decir que su jefe con
frecuencia cumple con lo que propone a cada uno de sus colaboradores por el esfuerzo y

dedicacién que desempefian en el trabajo.

Tabla 29

Se puede negociar con mi jefe
Siempre que lo crea necesario, puedo negociar con mi jefe lo que obtendré a cambio
de mi trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 70 18,28% 18,67% 18,67%
Rara vez 66 17,23% 17,60% 36,27%
A veces 97 25,33% 25,87% 62,13%
Amenudo 90 23,50% 24% 86,13%
Siempre 51 13,32% 13,60% 99,73%
Total 375 97,91% 100%
Sistema 8 2,09%
Perdidos 383 100%
Total
Siempre que lo crea necesario puedo negociar con mi jefe lo que obtendré a cambio de mi trabajo
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Figura 15 Se puede negociar con mi jefe
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Andlisis e Interpretacion
Esta pregunta determina el 25,87% de los encuestados expresa que a veces se puede
negociar con su jefe a cambio del compromiso, dedicacién que entregan al trabajo, pueden tener

un ascenso, una bonificacion, dias libres.

Tabla 30

Trabajo conforme con lo pactado
Me hace saber que puedo lograr lo que quiero, si trabajo conforme a lo pactado

con él.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 59 15,40% 15,73% 15,73%
Rara vez 62 16,19% 16,53% 32,27%
Valido A veces 85 22,19% 22,67% 54,93%
|
A menudo 109 28,46% 29,07% 84%
Siempre 60 15,67% 16% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%
Me hace saber que puedo lograr lo que quiero, si trabajo conforme a lo pactado con €L
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Figura 16 Trabajo conforme con lo pactado
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Anélisis e Interpretacion
Esta pregunta tiene como fin determinar que el 29,07% de los colaboradores si pueden
lograr que lo que quieran de caracter profesional con sus altos directivos, siempre y cuando

cumplan los objetivos planteados por la organizacion a corto, mediano Yy largo plazo.

Tabla 31
Se Preocupa de capacitar
Se preocupa mi jefe de capacitar a aquellos que lo necesitan

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 48 12,53% 12,80% 12,80%
Rara vez 77 20,10% 20,53% 33,33%
A veces 100 26,11% 26,67% 60%
Amenudo 80 20,89% 21,33% 81,33%
Siempre 70 18,28% 18,67% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Se preocupa mi jefe de capacitar a aquellos que lo necesitan
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Figura 17 Se preocupa de capacitar



90

Andlisis e Interpretacion
En esta pregunta el resultado obtenido de los colaboradores fue de 26,67%, es decir que
los jefes de las empresas tecnoldgicas se preocupan en capacitar a su personal cuando ellos lo

ameritan, ya sea por el lanzamiento de nuevos productos o servicios al mercado objetivo.

Tabla 32

Centra su atencion en las metas
Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas

esperadas
Frecuencia  Porcentaje Pgr_centaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 44 11,49% 11,73% 11,73%
Rara vez 66 17,23% 17,60% 29,33%
Valido A veces 104 27,15% 27,73% 57,07%
A menudo 87 22,72% 23,20% 80,27%
Siempre 74 19,32% 19,73% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Centra su atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas
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Figura 18 Centra su atencion en las metas
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Anélisis e Interpretacion

En esta pregunta se puede determinar que el 27,73% de los encuestados manifiestan que
su jefe centra su atencién en los casos que no se consigue los objetivos, ya que quieren indagar
cuales fueron las razones para no alcanzar los mismo, conocer el desempefio laboral y

comportamiento de sus colaboradores.

Tabla 33
Me hace que me base en métodos
Mi jefe hace que me base en métodos y la evidencia para resolver problemas

Frecuencia  Porcentaje ' Orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Nunca 45 11,75% 12% 12%
Rara vez 71 18,54% 18,93% 30,93%
Valido A veces 105 27,42% 28% 58,93%
A menudo 100 26,11% 26,67% 85,60%
Siempre 54 14,10% 14,40% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%
Mi jefe hace que me base en métodos y 1a evidencia para resolver problemas
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Figura 19 Me hace que me base en métodos
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Del 100% de los encuestados el 26,67% de los encuestados determinan que su jefe a

menudo evallUa la manera en que realizan su trabajo y la capacidad de respuesta frente a los

problemas que pueden presentarse y el método que aplican para su desenvolvimiento.

Tabla 34

Mi jefe trata que obtenga lo que deseo
Mi jefe trata de que obtenga lo que deseo a cambio de mi cooperacién

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Nunca 75 19,58% 20% 20%
Rara vez 71 18,54% 18,93% 38,93%
Valido A veces 100 26,11% 26,67% 65,60%
A menudo 87 22,72% 23,20% 88,80%
Siempre 42 10,97% 11,20% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%
Mi jefe trata de que obtenga lo que deseo a cambio de mi cooperacion
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Figura 20 Mi jefe trata de que obtenga lo que deseo
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En esta pregunta el 26,67% de los colaboradores determina que a veces su jefe mantiene

un acuerdo conforme a lo acordado con su personal con respecto a lo que aspiran de manera

profesional en la organizacion.

Tabla 35

Mi jefe esta dispuesto a instruirme
Mi jefe esta dispuesto a instruirme o ensefiarme siempre que lo necesite

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 50 13,05% 13,33% 13,33%
Rara vez 52 13,58% 13,87% 27,20%
A veces 102 26,63% 27,20% 54,40%
A menudo 102 26,63% 27,20% 81,60%
Siempre 69 18,02% 18,40% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%
Mi jefe esti dispuesto a instruirme o enseliarme siempre que lo necesite
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Figura 21 Mi jefe esta dispuesto a instruirme
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Anélisis e Interpretacion
Para el analisis de esta pregunta el 27,20% de los encuestados expresaron que con
frecuencia su jefe esta dispuesto a instruir cuando un colaborador de la organizacion lo necesite,

ya que potencia su crecimiento profesional y cumple con los objetivos empresariales.

Tabla 36
No trata de hacer cambios

No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 62 16,19% 16,53% 16,53%
Rara vez 70 18,30% 18,67% 35,20%
A veces 101 26,37% 26,93% 62,13%
A menudo 86 22,43% 22,93% 85,07%
Siempre 56 14,61% 14,93% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100,00

No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien
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Figura 22 No trata de hacer cambios
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Anélisis e Interpretacion
Los resultados que arrojo la investigacion fueron que el 26,93% de encuestados,
correspondiente al mayor porcentaje, contestaron que a veces su jefe o superior no realiza

cambios entorno a su trabajo mientras todo este bien.

Tabla 37
Da charlas para motivar

Da charlas para motivar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 61 15,93% 16,27% 16,27%
Rara vez 74 19,32% 19,73% 36,00%
A veces 92 24,02% 24,53% 60,53%
A menudo 94 24,54% 25,07% 85,60%
Siempre 53 13,84% 14,13% 99,73%
31 1 0,26% 0,27% 100,00%
Total 375 97,91% 100,00%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100,00%

Da charlas para motivar
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Figura 23 Da charlas para motivar
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Anélisis e Interpretacion
En lo que concierne a la pregunta acerca de las charlas que realiza el jefe de la empresa
para liderar, se obtuvo que el 25,07% de los empleados encuestados consideran que esta actividad

se la realiza de manera a menuda ayudando a fortalecer el liderazgo en las empresas del sector

Tabla 38
Elude tomar decisiones

Elude tomar decisiones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 73 19,00% 19,67% 19,67%
Rara vez 64 16,71% 17,67% 36,33%
A veces 102 26,19% 27,00% 63,33%
A menudo 91 23,76% 24,67% 88,00%
Siempre 45 11,75% 12,00% 100,%
Total 375 97,91% 100,%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Elude tomar decisiones
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Figura 24 Elude tomar decisiones
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La pregunta sobre la toma de decisiones de sus superiores, arroja que el 27,20% de las

personas encuestadas siendo este valor el mejor puntuado, expresa que los jefes o superiores

evitan tomar decisiones a menudo, provocando que se pierda la confianza en ellos y no se

realicen las decisiones correctas.

Tabla 39
Cuenta con mi respeto
Cuenta con mi respeto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 35 9,14% 9,33% 9,33%
Rara vez 45 11,75% 12% 21,33%
A veces 77 20,10% 20,53% 41,87%
Amenudo 85 22,19% 22,67% 64,53%
Siempre 133 34,73% 35,47% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100
Cuenta con mi respeto
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Figura 25 Cuenta con mi respeto
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Analisis e Interpretacion
Los resultados de la pregunta fueron que el 35,47% correspondiente a la puntuacion mas
alta, menciona que los jefes de los empleados encuestados siempre cuentan con el respeto de los

mismos, lo que ayuda al desarrollo del clima organizacional de las empresas.

Tabla 40
Potencia mi motivacion al éxito

Potencia mi motivacion de éxito

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 58 15,14% 15,47% 15,47%
Rara vez 56 14,62% 14,93% 30,40%
A veces 86 22,45% 22,93% 53,33%
A menudo 100 26,11% 26,67% 80%
Siempre 75 19,58% 20% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%
Potencia mi motivacion de éxite
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Figura 26 Potencia mi motivacion al éxito
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Analisis e Interpretacion

Los resultados que arrojaron las encuestas realizadas a los empleados de empresas del
sector tecnolégico, menciona que a menudo su jefe potencia el éxito y la motivacién de los
empleados con un 26,67% siendo este valor el mas ponderado, resultando un punto importante
para que el empleado pueda crecer en la empresa.

Tabla 41
Problemas como una oportunidad
Mi jefe trata de que vea los problemas como una oportunidad para aprender

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 39 10,18% 10,40% 10,40%
Rara vez 49 12,79% 13,07% 23,47%
A veces 96 25,07% 25,60% 49,07%
Amenudo 119 31,07% 31,73% 80,80%
Siempre 72 18,80% 19,20% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Mi jefe trata de que vea los problemas como una oportunidad para aprender
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Figura 27 Problemas como una oportunidad
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Anélisis e Interpretacion

En la pregunta se evidencia que el 31,73% de los empleados encuestados piensan que a
menudo su jefe trata de ver a los problemas como una oportunidad de aprender, por ende los
empleados tendran mejores herramientas para resolver sus problemas.

Tabla 42
Desarrollar nuevas formas de motivar
Trata de desarrollar nuevas formas de motivar

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 48 12,53% 12,80% 12,80%
Rara vez 90 23,50% 24% 36,80%
A veces 87 22,72% 23,20% 60%
Amenudo 90 23,50% 24% 84%
Siempre 60 15,67% 16% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Trata de desarrollar nuevas formas de motivar
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Figura 28 Desarrollar nuevas formas de motivar
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Anélisis e Interpretacion

En la pregunta se evidencia que el 24% de los empleados encuestados piensan que a
menudo su jefe trata formas nuevas "para motivar al personal, pero también el 24% de los
encuestados piensan que su frecuencia es rara vez, siendo ambos valores los porcentajes mas
altos.

Tabla 43
Viejos problemas de forma nueva
Me hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 54 0,14% 14,40% 14,40%
Rara vez 64 0,17% 17,07% 31,47%
A veces 117 30,55% 31,20% 62,67%
Amenudo 82 21,41% 21,87% 84,53%
Siempre 58 15,14% 15,47% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Me hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva
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Figura 29 Viejos problemas de forma nueva



102

Analisis e Interpretacion
Los resultados de la pregunta fueron que el 31,20% correspondiente a la puntuacion mas
alta, menciona que los jefes de los empleados encuestados a veces los hacen pensar acerca de

viejos problemas de una forma nueva y distinta.

Tabla 44
Introducir algin cambio

Mi jefe me deja que siga haciendo mi trabajo como siempre lo he hecho, si no me
parece necesario introducir algiin cambio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 32 8,36% 8,53% 8,53%
Rara vez 53 13,84% 14,13% 22,67%
A veces 111 28,98% 29,60% 52,27%
Amenudo 92 24,02% 24,53% 76,80%
Siempre 87 22,72% 23,20% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Mi jefe me deja que siga haciendo mi trabajo come siempre lo he hecho i no me parece necesario introducir

algiin cambio
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Figura 30 Introducir algin cambio
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Andlisis e Interpretacion

La pregunta sobre que el superior, deje al empleado realizar su trabajo de manera normal
al menos que el empelado vea prudente realizar algin cambio, arroja que el 29,60% de las
personas encuestadas siendo este valor el mejor puntuado, expresa que los jefes o superiores

toman este tipo de acciones a veces.

Tabla 45
Es dificil encontrar a mi jefe
Es dificil encontrar a mi jefe cuando surge un problema

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 66 17,23% 17,60% 17,60%
Rara vez 90 23,50% 24% 41,60%
A veces 94 24,54% 25,07% 66,67%
Amenudo 71 18,54% 18,93% 85,60%
Siempre 54 14,10% 14,40% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Es dificil encontrar a mi jefe cuande surge un problema
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Andlisis e Interpretacion
El resultado que arroja esta pregunta indica que el 25,07% de los encuestados expresa que

es dificil encontrar a su jefe cuando existe algin problema con una frecuencia de a veces.

Tabla 46
Mi jefe impulsa
Mi jefe impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 36 9,40% 9,60% 9,60%
Rara vez 61 15,93% 16,27% 25,87%
A veces 105 27,42% 28% 53,87%
Amenudo 94 24,54% 25,07% 78,93%
Siempre 79 20,63% 21,07% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

M jefe impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obsticulos
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Figura 32 Mi jefe impulsa
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Anélisis e Interpretacion
El resultado que arroja esta pregunta indica que el 28% de los encuestados expresa que su
superior emplea la inteligencia para superar los problemas con una frecuencia de a veces siendo

el valor mejor ponderado.

Tabla 47
Argumentos solidos
Me pide que fundamente mis opiniones con argumentos solidos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 36 9,40% 9,60% 9,60%
Rara vez 81 21,15% 21,60% 31,20%
A veces 81 21,15% 21,60% 52,80%
Amenudo 113 29,50% 30,13% 82,93%
Siempre 64 16,71% 17,07% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Me pide que fundamente mis opiniones con argumentos solidos

7 Media=3,23

Desviacion
Estandar=1,238
N=375

Rl
[l
]
=)
@
2 20
[=]
o
30,13%
10 21 60% 21 60%
17,07%
9 ,60%
0 T T T T T
Munca Rara vez A veces A menudo Siempre

Figura 33 Argumentos solidos



106

Anélisis e Interpretacion
El 30,13% de los encuestados de las empresas del sector tecnolégico creen que su jefe a
menudo les pide que fundamenten sus opiniones con argumentos solidos, mejorando la

capacidad de respuesta y de resolucion de problemas.

Tabla 48

Formas de enfocar los problemas
Me da nuevas formas de enfocar los problemas que antes me resultaban

desconcertantes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 42 10,97% 11,20% 11,20%
Rara vez 65 16,97% 17,33% 28,53%
A veces 117 30,55% 31,20% 59,73%
A menudo 104 27,15% 27,73% 87,47%
Siempre 47 12,27% 12,53% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Me da nuevas formas de enfocar los problemas que antes me resultaban desconcertantes
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Andlisis e Interpretacion
El 31,20% de los encuestados de las empresas del sector tecnoldgico creen que su jefe a
veces les brinda una nueva forma de visualizar u problema que anteriormente se lo consideraba

desconcertante, ayudando asi al empelado a resolver los problemas de mejor manera.

Tabla 49
Evita decirme
Evita decirme como tengo que hacer las cosas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Nunca 76 19,84% 20,27% 20,27%
Rara vez 75 19,58% 20% 40,27%
A veces 122 31,85% 32,53% 72,80%
A menudo 68 17,75% 18,13% 90,93%
Siempre 34 8,88% 9,07% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 1,0

Evita decirme come tengo que hacer las cosas
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Anélisis e Interpretacion

32,53% de los encuestados de las empresas del sector tecnologico creen que su jefe a
veces evita decirles como deben realizar su trabajo, teniendo un poco de autonomia en el mismo.

Tabla 50
Es probable que esté ausente
Es probable que se ausente cuando se lo necesita

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 63 16,45% 16,80% 16,80%
Rara vez 103 26,89% 27,47% 44,27%
A veces 110 28,72% 29,33% 73,60%
Amenudo 56 14,62% 14,93% 88,53%
Siempre 43 11,23% 11,47% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Es probable que se ausente cuando se lo necesita
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Anélisis e Interpretacion
El resultado de esta pregunta indica que el 28,72% de los empleados encuestados piensan
gue a veces es probable que su jefe se encuentre ausente cuando se lo necesite, lo que afecta al

desarrollo y resolucion de conflictos en la empresa.

Tabla 51
Plena confianza
Tengo plena confianza en mi jefe

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Nunca 44 11,49% 11,73% 11,73%
Rara vez 55 14,36% 14,67% 26,40%
A veces 91 23,76% 24,271% 50,67%
Amenudo 93 24,28% 24,80% 75,47%
Siempre 92 24,02% 24,53% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%

Tengo plena confianza en mi jefe
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El resultado de esta pregunta indica que el 24,80% de los empleados encuestados piensan

que a menudo confian en su jefe, este resultado es positivo ya que, a menudo es de las escalas

mas altas, por lo que se puede evidenciar una confianza de los empleados del sector hacia sus

jefes.

Tabla 52
Capacidad de mi jefe

Confio en la capacidad de mi jefe para superar cualquier obstéaculo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido Nunca 43 11,23% 11,47% 11,47%
Rara vez 43 11,23% 11,47% 22,93%
A veces 89 23,24% 23,73% 46,67%
A menudo 110 28,72% 29,33% 76%
Siempre 90 23,50% 24% 100%
Total 375 97,91% 100%
Perdidos Sistema 8 2,09%
Total 383 100%
Confio en Ia capacidad de mi jefe para superar cualquier obsticule
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Anélisis e Interpretacion
El resultado de esta pregunta indica que el 29,33% de los empleados encuestados piensan
que a menudo confian en su jefe para poder resolver los problemas, este resultado es positivo ya

que, por lo que se puede evidenciar una confianza de los empleados del sector hacia sus jefes.

3.2. Clima Organizacional

Tabla 53
Autonomia
Distribucién de frecuencias Autonomia
Respuestas Porcentaje
N Porcentaje  de casos
Autonomia  Nunca 162 8,6% 43,2%
Rara vez 247 13,2% 65,9%
A veces 465 24,8% 124,0%
A menudo 573 30,6% 152,8%
Siempre 428 22,8% 114,1%
Total 1875 100,0% 500,0%
a. Grupo

Andlisis e Interpretacion

En relaciéon a las 8 dimensiones de las encuestas realizadas a los empleados de las
empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito, se obtuvo que un 24,8% de las personas
respondieron que a veces tienen autonomia en su trabajo, es decir, toman sus propias decisiones,

tienen la facilidad de modelar, organizar y ejecutar su trabajo.



112

Tabla 54
Cohesidn
Distribucién de frecuencias Cohesién
Respuestas Porcentaje
N Porcentaje  de casos
Cohesion Nunca 220 11,7% 58,7%
Rara vez 339 18,1% 90,4%
A veces 479 25,6% 127,7%
A menudo 486 25,9% 129,6%
Siempre 349 18,6% 93,1%
Total 1873 100,0% 499,5%
a. Grupo

Andlisis e Interpretacion

Con los resultados de la siguiente dimension se pudo determinar que, el 25,9% de las
personas que realizaron la encuesta respondieron que a menudo cumplen con una cohesion
adecuada, por ende los colaboradores se ayudan entre si, sienten interés por los demas y hay un

buen ambiente de comparierismo.

Tabla 55
Confianza
Distribucion de frecuencias Confianza
Respuestas Porcentaje
N Porcentaje  de casos
Confianza Nunca 270 14,4% 72,0%
Rara vez 308 16,4% 82,1%
A veces 406 21,7% 108,3%
A menudo 456 24,3% 121,6%
Siempre 434 23,2% 115,7%
Total 1874 100,0% 499,7%

a. Grupo
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Analisis e Interpretacion
De acuerdo a los resultados obtenidos de la realizacion de las encuestas a colaboradores

de las empresas tecnoldgicas, se obtuvo que el 24,3% de las respuestas mencionan que a menudo
existe confianza en su empresa, por lo tanto la confianza es hacia trabajadores y jefes, ademas el

jefe es una persona confiable, comprometida y honesta.

Tabla 56
Presion
Distribucion de frecuencias Presion
Respuestas Porcentaje
N Porcentaje  de casos
Presién Nunca 368 19,6% 98,1%
Rara vez 441 23,5% 117,6%
A veces 437 23,3% 116,5%
A menudo 361 19,3% 96,3%
Siempre 268 14,3% 71,5%
Total 1875 100,0% 500,0%
a. Grupo

Analisis e Interpretacién
Otro resultado que arrojo la presente investigacion indica que el 23,5% de las personas
encuestadas se encuentran bajo condiciones de presion al momento de realizar su trabajo, un

indicador muy importante el cual refleja que trabajar en el sector tecnoldgico la presion es baja.
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Tabla 57
Apoyo
Distribucién de frecuencias Apoyo
Respuestas Porcentaje
N Porcentaje  de casos
Apoyo Nunca 195 10,4% 52,0%
Rara vez 306 16,3% 81,6%
A veces 457 24,4% 121,9%
A menudo 493 26,3% 131,5%
Siempre 423 22,6% 112,8%
Total 1874 100,0% 499,7%
a. Grupo

Analisis e Interpretacién

Con respecto a la dimensién de apoyo el resultado fue del 26,30% del 100% de las
personas encuestas en las empresas tecnologicas; es decir que los colaboradores pueden contar
con el apoyo, respaldo de su jefe y a su vez, €l mismo busca que las personas que conforman si

equipo de trabajo tengan un crecimiento profesional en cada ambito.

Tabla 58
Reconocimiento
Distribucion de frecuencias Reconocimiento

Respuestas Porcentaje
N Porcentaje  de casos
Reconocimiento Nunca 292 15,6% 77,9%
Rara vez 396 21,1% 105,6%
A veces 479 25,5% 127,7%
A menudo 379 20,2% 101,1%
Siempre 329 17,5% 87,7%
Total 1875 100,0% 500,0%

a. Grupo

Analisis e Interpretacién
El resultado de esta dimensién de reconocimiento determina que 25,5% de los

encuestados a veces se sienten que le reconocen el rendimiento, la buena ejecucion del trabajo,

los puntos fuertes de cada uno de los colaboradores.
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Tabla 59
Equidad
Distribucién de frecuencias Equidad
Respuestas Porcentaje
N Porcentaje  de casos
Equidad Nunca 384 20,5% 102,4%
Rara vez 315 16,8% 84,0%
A veces 438 23,4% 116,8%
Amenudo 405 21,6% 108,0%
Siempre 333 17,8% 88,8%
Total 1875 100,0% 500,0%

a. Grupo

Analisis e Interpretacién
Del 100% de los encuestados el 23,4% respondié que en las empresas tecnoldgicas a
veces existe equidad con todas las personas que conforman los equipos de trabajo en las

organizaciones.

Tabla 60
Innovacion
Distribucién de frecuencias Innovacién
Respuestas Porcentaje
N Porcentaje  de casos
Innovacion Nunca 252 13,4% 67,2%
Rara vez 324 17,3% 86,4%
A veces 480 25,6% 128,0%
A menudo 480 25,6% 128,0%
Siempre 339 18,1% 90,4%
Total 1875 100,0% 500,0%

a. Grupo
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Andlisis e Interpretacion

En esta dimension el resultado 25,6% de los encuestados de las empresas tecnologicas
determiné que la innovacion no se ejecuta con alta frecuencia, es decir que la participacién por
parte de los empleados para desarrollar ideas innovadoras y estas sean aprobadas por sus altos

directivos es ocasionalmente.

Tabla 61
Dimensiones de clima organizacional

Autonomia Cohesion Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion

Nunca 162 220 270 368 195 292 384 252

Raravez 247 339 308 441 306 396 315 324

Aveces 465 479 406 437 457 479 438 480

A menudo 573 486 456 361 493 379 405 480

Siempre 428 349 434 268 423 329 333 339
Autonomia

peTEa \\ - Raraver
\\ sy 4 e

\ Nel— )“ ,
N L THA
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Presion

Reconocimiento

Apoyo

Figura 39 Dimensiones de clima organizacional
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Anélisis e Interpretacion

En las dimensiones del clima organizacional el resultado obtenido de las personas
encuestadas con mayor relevancia fue apoyo, en el cual se evidencio que a menudo los
empleados tienen ayuda o son respaldados por parte de sus altos directivos, es importante esta
respuesta porque se visualiza que al presentar ideas que generen cambios, estas pueden ser
tomadas en cuenta con la supervision o aprobacion de los jefes directos. Por otro lado se
considera que la dimension de autonomia su resultado es de nunca, es decir que los altos

directivos determinan la manera de ejecutar el trabajo en las diferentes areas de la organizacion.
3.3. Estadistica Inferencial (Comprobacion de Hipotesis)

El analisis inferencial se lo realizd con una prueba de chi cuadrado para determinar si las
variables cualitativas estilos de liderazgo, clima organizacional e innovacion tienen asociacion
entre ellas (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2016). Para la comprobacion de las hipotesis se

emplearan tablas de contingencia entre la hip6tesis nula y la hipétesis alternativa.

El nivel de confianza que se utilizo fue del 95%, con nivel de significancia del o= 0,05,

que determina la probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando el resultado es menor al alfa.

Para el analisis de las hip6tesis planteadas se utilizo el coeficiente de correlacion entre las
variables estudiadas. Este coeficiente de correlacion es el que mide el grado de relacion

existente de causa- efecto entre las variables, empleando valores que oscilan entre -1y 1.

Si r=1 existe una correlacion perfecta y directa, es decir si el resultado de x aumenta por

ende el resultado de y aumentara.

Si r= -1 existe una correlacion perfecta de tipo inversa, hay que aclarar que si existe una
dependencia entre las variables x e y, pero la diferencia radica en los resultados, si la variable x
aumentan los resultados de la variable y van a disminuir (Gonzéalez & Pérez, 2009). A

continuacién, se detalla los valores r y sus respectivas correlaciones entre las variables



Tabla 62

Correlaciones

Valor r Correlacion Relaciéon entre xey
0<=|r|< 0,20 Pequefia muy poco intensa
0,20<=|r|< 0,40 Baja pequefa pero apreciable
0,40<=|r|< 0,60  Regular Considerable
0,60<=|r|< 0,80 Alta Intensa

0,80<=r< 1 muy alta muy intensa

Fuente: Elaborado por Gonzalez & Pérez, 2009.

Analisis Inferencial de las variables
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Tabla 63
Correlacion Estilos de liderazgo y clima organizacional sector tecnolgico
Autonomi  Cohesié6  Confianz Reconocimient  Equida  Innovacio
a n a Presion Apoyo o0 d n

Liderazgo Correlaci6 ,266 " 2907 3797 - 5327 2437 116~ 5097
Transformaciona n de 2537
I Pearson

Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,024 0,000

(bilateral)

N 375 375 375 375 375 375 375 375
Liderazgo Correlacio  -0,090 0,022 -0,010 0,093 - 115" 0,044 0,060
Transaccional nde 0,081

Pearson

Sig. 0,082 0,677 0,844 0,073 0,119 0,026 0,394 0,245

(bilateral)

N 375 375 375 375 375 375 375 375
Liderazgo Correlacié ,150" 1907 1947 -0,045 2147 186" 0,085 265"
Laissez Faire n de

Pearson

Sig. 0,003 0,000 0,000 0,384 0,000 0,000 0,098 0,000

(bilateral)

N 375 375 375 375 375 375 375 375

Nota: Correlacion estilos de liderazgo y clima organizacional
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Al realizar los andlisis estadisticos correspondientes al sector tecnoldgico del distrito
metropolitano de Quito, se puede evidenciar que el liderazgo transformacional tiene una
correlacion moderado del 0,509 con la dimensidn innovacion, por lo que se debe trabajar en esta

relacion de variables, para que dicho coeficiente se incremente.

Tabla 64
Correlacion de clima organizacional e innovacion

Correlaciones Innovacion y clima organizacional

Cohesién Confianza Presion Apoyo  Reconocimiento Equidad Autonomia

Innovacién Correlacion de Pearson ,328** ,3226** -,100 ,517** ,360** ,180** 211**

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 ,053 0,000 0,000 0,000 0,000

Nota: Nivel de correlacién de innovacion y clima organizacional

El sector tecnoldgico a nivel de clima organizacional orientado a la innovacion tuvo
como resultado que la dimensién que tiene mayor prevalencia hacia la innovacion es el apoyo
con un 52%, es decir si la empresa proporciona herramientas e impulsa proyectos para la
creacion de nuevas ideas, para romper esquemas antes establecidos, de esta manera la variable

vaa poder crecer.
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3.3.1. Analisis Inferencial Telecomunicacién
3.3.1.1. Analisis Chi cuadrado

Liderazgo transformacional y clima organizacional Telecomunicaciones

Tabla 65
Chi cuadrado transformacional

Significacién
asintdtica
Valor Gl (bilateral)
Chi- 18,928° 6 0,004
cuadrado de
Pearson
Valor 12,368 6 0,005
Critico
N de casos 92
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado telecomunicaciones

Ho. Un dirigente transformacional no fomenta un clima organizacional que motive a la

innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.

H;. Un dirigente transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la

innovacion en las empresas del sector tecnologico del distrito metropolitano de Quito

El resultado de X?=18,928, es decir, que el valor p=0,004 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, por lo tanto, un dirigente
transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la innovacion en las empresas

del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.
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Liderazgo transaccional y clima organizacional Telecomunicaciones

Tabla 66
Chi cuadrado transaccional
Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
Valor Gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado 1,569° 4 0,814
de Pearson
Valor Critico 2,048 4 0,727
N,d_e casos 9
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado telecomunicaciones

Ho: La influencia del estilo de liderazgo transaccional no ayuda a la existencia de un
clima organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnoldgicas del distrito
metropolitano de Quito.

H,: La influencia del estilo de liderazgo transaccional ayuda a la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnologicas del distrito metropolitano
de Quito.

El resultado de X?=1,569, es decir, que el valor p=0,814 es mayor que 0=0,05 lo que
determina que se acepta Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir, que liderazgo
transaccional no ayuda a la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en

las empresas tecnolégicas del distrito metropolitano de Quito.
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Liderazgo Laissez faire y clima organizacional Telecomunicaciones

Tabla 67
Chi cuadrado laissez faire

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintdtica
Valor Gl (bilateral)
Chi- 14,811° 8 0,007
cuadrado de
Pearson
Valor 14,393 8 0,008
Critico
N de casos 92
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado telecomunicaciones

Ho: La influencia del liderazgo laissez faire no dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito
metropolitano de Quito.

H;: La influencia del liderazgo laissez faire dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnologico del distrito

metropolitano de Quito.

El resultado del X?=14,811, es decir, que el valor p=0,007 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir, que el liderazgo
laissez faire dificulta la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en las

empresas del sector tecnolégico del distrito metropolitano de Quito.
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Clima organizacional e innovacion Telecomunicaciones

Tabla 68
Chi cuadrado clima organizacional
Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor Gl (bilateral)
Chi- 52,298° 6 0,000
cuadrado de
Pearson
Valor 37,418 6 0,000
Critico
N de casos 92
validos

Nota: Chi Cuadrado empresas tecnologicas
Telecomunicacién

Ho. Un clima organizacional adecuado no incide positivamente en la innovacion de las

empresas tecnolégicas del distrito metropolitano de Quito.

H,. Un clima organizacional adecuado incide positivamente en la innovacion de las

empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano de Quito.

El resultado del X?= 52,298, es decir, que el valor p=0,000 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir, un clima
organizacional incide positivamente en la innovacién de las empresas tecnologicas del distrito

metropolitano de Quito.
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3.3.1.2. Analisis de correlacion

Tabla 69
Correlacion estilos de liderazgo y clima organizacional

Correlaciones Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional

Clima organizacional

Estilos de
Liderazgo Autonomia Cohesion Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion
Liderazgo Correlacién ,309™ 0,134 0,177 -249° 2427 -207" 0,033 0,283
Transformacional de Pearson

Sig. 0,003 0,203 0,092 0,017 0,020 0,048 0,755 0,008

(bilateral)

N 92 92 92 92 92 92 92 92
Liderazgo Correlacién 0,007 -0,015 -0,048 0,108 -242" -0,022 240" -0,102
Transaccional de Pearson

Sig. 0,949 0,885 0,653 0,305 0,020 0,832 0,021 0,332

(bilateral)

N 92 92 92 92 92 92 92 92
Liderazgo Correlacion -0,098 0,726 -0,123 216" -0,102 -0,189 ,646 872
Laissez Faire de Pearson

Sig. 0,353 0,037 0,244 0,038 0,334 0,041 0,049 0,017

(bilateral)

N 92 92 92 92 92 92 92 92

Nota: Nivel de correlacion de estilos de liderazgo y clima organizacional telecomunicaciones

Se puede evidenciar que el estilo de liderazgo predominante en el sector
telecomunicaciones es el transformacional, teniendo una significancia menor al 5%, con un
nivel de confianza del 95%. Se puede observar que las dimensiones con mayor porcentaje de
correlacion son: autonomia con un 30,9% lo que indica que el lider deja que sus empleados sean
independientes en sus actividades, e innovacion con un 28,3% mostrando que el lider deja que

los empleados rompan esquemas, sean creativos y puedan emprender nuevos proyectos.
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Tabla 70
Innovacion y dimensiones del clima organizacional
Correlaciones Innovacion y dimensiones del clima organizacional

Autonomia Cohesién ~ Confianz  Presion Apoyo Reconocimiento  Equidad
a

Innovacién  Correlacion 0,128 0,234 0,138 -218" 255 0,051 0,249
de Pearson
Sig. 0,226 0,011 0,189 0,037 0,014 0,629 0,015
(bilateral)
N 92 92 92 92 92 92 92

Nota: Nivel de correlacion de innovacién y dimensiones del clima organizacional
telecomunicaciones

Al estudiar la variable innovacion con el clima organizacional del sector
telecomunicaciones, Se pudo indicar que existe correlacion entre las dimensiones, teniendo el
puntaje mayor en la dimensién apoyo con un 25,5% indicando que el apoyar a un empleado en
sus actividades diarias y en nuevos proyectos es favorable para la innovaciéon, de igual manera la
dimension equidad con un 24,9% menciona que si los empleados trabajan en un ambiente justo,

sin preferencias o favoritismos y a su vez va a ayudar a la innovacion de la empresa.
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Tabla 71
Estilos de liderazgo e innovacion
Correlaciones Estilos de liderazgo e innovacion

Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional Liderazgo Laissez Faire

Innovacién  Correlacién de Pearson 0,283 -0,102 0,017
Sig. (bilateral) 0,008 0,332 0,872
N 92 92 92

Nota: Nivel de correlacion de estilos de liderazgo e innovacion telecomunicaciones

Se pudo evidenciar que en el sector de telecomunicaciones, el estilo de liderazgo que
mas correlacion tiene frente a la innovacion es el transformacional con un p= 0,008 el cual es
menor a a= 0,05 con un nivel de confianza del 95%; teniendo un nivel de correlacion del 28,3%,
se puede decir que, un liderazgo transformacional que ayude a los empleados a ser innovadores,
que trabaje en grupo y sea una guia para su personal y vean en su lider un ejemplo a seguir,

ayudara al desarrollo de la innovacion.
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3.3.2. Andlisis Inferencial Hardware
3.3.2.1. Analisis Chi cuadrado Hardware

Liderazgo Transformacional y clima organizacional Hardware

Tabla 72
Chi cuadrado transformacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi- 15,145° 6 0,019
cuadrado de
Pearson
Valor 15,687 6 0,016
Critico
N de casos 116
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado hardware

Ho. Un dirigente transformacional no fomenta un clima organizacional que motive a la

innovacion en las empresas del sector tecnolégico del distrito metropolitano de Quito

H;. Un dirigente transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la

innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito

El resultado de X?=15,145, es decir que el valor p=0,019 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que un dirigente
transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la innovacién en las empresas

del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.
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Liderazgo Transaccional y clima organizacional Hardware

Tabla 73
Chi cuadrado transaccional
Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi- 7,355% 6 0,289
cuadrado de
Pearson
Valor 7,515 6 0,276
Critico
N de casos 116
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado hardware

Ho: La influencia del estilo de liderazgo transaccional no ayuda a la existencia de un
clima organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnoldgicas del distrito
metropolitano de Quito.

H,: La influencia del estilo de liderazgo transaccional ayuda a la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnologicas del distrito metropolitano
de Quito.

El resultado de X?=7,355, es decir que el valor p=0,289 es mayor que 0=0,05 lo que
determina que se acepta Ho con un nivel de confianza del 95%, es decir que liderazgo
transaccional no ayuda a la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en

las empresas tecnolégicas del distrito metropolitano de Quito.
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Liderazgo Laissez faire y clima organizacional Hardware

Tabla 74
Chi cuadrado Laissez faire

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi- 16,363 8 0,037
cuadrado de
Pearson
Valor 16,555 8 0,035
Critico
N de casos 116
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado hardware

Ho: La influencia del liderazgo laissez faire no dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito
metropolitano de Quito.

Hi:: La influencia del liderazgo laissez faire dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnologico del distrito
metropolitano de Quito.

El resultado de X*=16,363 es decir que el valor p=0,037 es menor que ¢=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que el liderazgo laissez
faire dificulta la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en las empresas

del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.
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Clima organizacional e innovacion Hardware

Tabla 75
Chi cuadrado clima organizacional e innovacion
Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor o] (bilateral)
Chi- 45,5672 8 0,000
cuadrado de
Pearson
Valor 43,845 8 0,000
Critico
N de casos 116
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado hardware

Ho. Un clima organizacional adecuado no incide positivamente en la innovacion de las
empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano de Quito.

H,. Un clima organizacional adecuado incide positivamente en la innovacién de las
empresas tecnologicas del distrito metropolitano de Quito.

El resultado de X*=45,567, por lo tanto el valor p=0,000 es menor que a=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que Un clima
organizacional adecuado incide positivamente en la innovacion de las empresas tecnolégicas del

distrito metropolitano de Quito.



3.3.2.2. Analisis de correlacién de variables

Tabla 76

Correlacion estilos de liderazgo y clima organizacional
Correlaciones Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional
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Clima organizacional

Estilos de

Liderazgo

Liderazgo Correlacio

Transformaciona nde

I Pearson
Sig.
(bilateral)

N

Liderazgo Correlacio

Transaccional nde
Pearson
Sig.
(bilateral)
N

Liderazgo Correlacio

Laissez Faire nde
Pearson
Sig.
(bilateral)
N

Autonomi
a
,357

0,000

116

-0,007

0,944

116

,238

0,010

116

Cohesié

n
0,127

0,174

116

0,092

0,324

116

,184

0,048

116

Confianz
a
0,114

0,223

116

-0,065

0,490
116
0,112

0,231

116

Presion Apoyo

Hk

,286

0,002

116

0,124

0,184
116
-0,013

0,894

116

294"

0,001

116

0,124

0,184

116

,242

0,009

116

Reconocimient
0
,269

0,003

116

*%

,311

0,001

116

,233

0,012

116

Equida
d
0,109

0,243

116

0,091

0,332
116
0,051

0,588

116

Innovacié
n
,357

0,000

116

-0,040

0,667

116

,337

0,000

116

Nota: Nivel de correlacién de estilos de liderazgo y clima organizacional hardware

Se puede evidenciar que el estilo de liderazgo predominante en el sector hardware es el

transformacional, teniendo una significancia menor al 5%, con un nivel de confianza del 95%;

Se puede observar que las dimensiones con mayor porcentaje de correlacidén son: autonomia con

un 35,7% lo que indica que el lider deja que sus empleados sean independientes en sus

actividades, e innovacion con un 35,7% mostrando que el lider deja que los empleados rompan

esquemas, sean creativos y puedan emprender nuevos proyectos.
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Tabla 77
Innovacion y dimensiones del clima organizacional
Correlaciones Innovacion y dimensiones del clima organizacional

Autonomia Cohesion Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad

ES3 Eid ES3 Fx *F E3

Innovacién Correlacion de 442 ,308 ,241 0,062 ,488 ,370 ,206
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,001 0,009 0,510 0,000 0,000 0,027
N 116 116 116 116 116 116 116

Nota: Nivel de correlacién de innovacion y dimensiones del clima organizacional hardware

Al estudiar la variable innovaciéon con las dimensiones del clima organizacional del
sector hardware, se pudo determinar que tienen una significancia menor al 5%. Indicando el
puntaje mayor en la dimension apoyo con un 48,8% indicando que el apoyar a un empleado en
sus actividades diarias y en nuevos proyectos es favorable para la innovacion, de igual manera la
dimension autonomia con un 44,2% menciona que si los empleados trabajan en un ambiente
independiente, que pueden tomar sus propias decisiones y tener la iniciativa en algunas

situaciones, esto va a ayudar al desarrollo de la innovacion.
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Tabla 78
Estilos de liderazgo e innovacion
Correlaciones Estilos de liderazgo e innovacién

Liderazgo
Liderazgo Liderazgo Laissez
Transformacional Transaccional Faire
Innovacion  Correlacion de 357" -0,040 3377
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,667 0,000
N 116 116 116

Nota: Nivel de correlacién de estilos de liderazgo e innovacion hardware

Se pudo evidenciar que en el sector hardware, el estilo de liderazgo que mas correlacion
tiene frente a la innovacion es el transformacional con un p= 0,000 el cual es menor a o= 0,05
con un nivel de confianza del 95%; teniendo un nivel de correlacion del 35,7%, se puede decir
que, un liderazgo transformacional que ayude a los empleados a ser innovadores, que trabaje en
grupo y sea una guia para su personal y vean en su lider un ejemplo a seguir, ayudara al

desarrollo de la innovacion.
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3.3.3. Andlisis Inferencial Software
3.3.3.1. Analisis Chi cuadrado

Liderazgo Transformacional y clima organizacional Software

Tabla 79
Chi cuadrado transformacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi- 20,801° 6 0,002
cuadrado de
Pearson
Valor 17,774 6 0,007
Critico
N de casos 61
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado software

Ho. Un dirigente transformacional no fomenta un clima organizacional que motive a la
innovacion en las empresas del sector tecnologico del distrito metropolitano de Quito.

Hi. Un dirigente transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la
innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.

El resultado de X?=20,801, es decir que el valor p=0,002 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que liderazgo
transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la innovacién en las empresas

del sector tecnolodgico del distrito metropolitano de Quito.



Liderazgo Transaccional y clima organizacional Software

Tabla 80
Chi cuadrado transaccional

Pruebas de chi-cuadrado

Valor o]
Chi- 12,8542 8
cuadrado de
Pearson
Valor 16,889 8
Critico
N de casos 61
validos

Significacién
asintética
(bilateral)
0,117

0,311

Nota: Prueba Chi cuadrado software
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Ho: La influencia del estilo de liderazgo transaccional no ayuda a la existencia de un

clima organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnoldgicas del distrito

metropolitano de Quito.

H,: La influencia del estilo de liderazgo transaccional ayuda a la existencia de un clima

organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano

de Quito.

El resultado de X?=12,854, es decir que el valor p=0,11 es mayor que a=0,05 lo que

determina que se acepta Ho con un nivel de confianza del 95%, es decir que liderazgo

transaccional no ayuda a la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en

las empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano de Quito.
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Liderazgo Laissez faire y clima organizacional Software

Tabla 81
Chi cuadrado laissez faire

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi- 24,928° 6 0,000
cuadrado de
Pearson
Valor 16,593 6 0,011
Critico
N de casos 61
véalidos

Nota: Prueba Chi cuadrado software

Ho: La influencia del liderazgo laissez faire no dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnologico del distrito
metropolitano de Quito.

H;: La influencia del liderazgo laissez faire dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnologico del distrito
metropolitano de Quito.

El resultado de X?=24,928, es decir que el valor p=0,000 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que el liderazgo laissez
faire dificulta la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en las empresas

del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.
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Clima organizacional e innovacion Software

Tabla 82
Clima organizacional e innovacion
Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor o] (bilateral)
Chi- 41,0142 8 0,000
cuadrado de
Pearson
Valor 41,559 8 0,000
Critico
N de casos 61
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado software

Ho. Un clima organizacional adecuado no incide positivamente en la innovacion de las
empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano de Quito.

Hs. Un clima organizacional adecuado incide positivamente en la innovacion de las
empresas tecnologicas del distrito metropolitano de Quito.

El resultado de X2=41,014, es decir que el valor p=0,000 es menor que a=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que, un clima
organizacional adecuado incide positivamente en la innovacion de las empresas tecnologicas del

distrito metropolitano de Quito.



3.3.3.2. Analisis de correlacién de variables

Tabla 83
Correlacion estilos de liderazgo y clima organizacional

Correlaciones Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional
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Clima organizacional

Estilos de
Liderazgo Autonomia Cohesion Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion
Liderazgo Correlacion  -0,130 0,116 433" 0,084 4217 310" 286" 266"
Transformacional de Pearson

Sig. 0,319 0,375 0,000 0,519 0,001 0,015 0,026 0,038

(bilateral)

N 61 61 61 61 61 61 61 61
Liderazgo Correlacion 0,035 -0,014 0,048 0,036 -0,024 -0,164 0,022 0,057
Transaccional  de Pearson

Sig. 0,786 0,917 0,715 0,780 0,856 0,207 0,85 0,662

(bilateral)

N 61 61 61 61 61 61 61 61
Liderazgo Correlacion 0,822 0,283 -0,217 -0,028 428" 0,234 0,149 -0,109
Laissez Faire de Pearson

Sig. 0,029 0,015 0,093 0,832 0,001 0,039 0,251 0,403

(bilateral)

N 61 61 61 61 61 61 61 61

Nota: Nivel de correlacién de estilos de liderazgo y clima organizacional software

Se puede evidenciar que el estilo de liderazgo predominante en el sector software es el

transformacional, teniendo una significancia menor al 5%, con un nivel de confianza del 95%.

Se puede observar de igual manera, que las dimensiones con mayor porcentaje de correlacion

son: confianza con un 43,3% lo que indica que el lider brinda seguridad para que los empleados

puedan expresar de manera libre sus ideas y apoyo con un 42,1% esto indica que los empleados

sienten respaldo por parte del lider en el momento de tener una idea innovadora o un proyecto

NUevo.
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Tabla 84
Innovacion y dimensiones del clima organizacional
Correlaciones Innovacion y dimensiones del clima organizacional

Autonomia Cohesion Confianza Presidn Apoyo Reconocimiento Equidad

Innovaciéon Correlacion de 0,174 615" 666" -0,117 ,7847 632" 0,223
Pearson
Sig. (bilateral) 0,180 0,000 0,000 0,368 0,000 0,000 0,084
N 61 61 61 61 61 61 61

Nota: Nivel de correlacién de innovacion y dimensiones del clima organizacional software

Al estudiar la variable innovacién con el clima organizacional del sector hardware, con
una significancia menor al 5%. Indicando el puntaje mayor en la dimension apoyo con un 78,4%
indicando que el apoyar a un empleado en sus actividades diarias y en nuevos proyectos es
favorable para la innovacion, de igual manera la dimension confianza con un 66,6% menciona
que si los lideres brindan seguridad a los empleados al momento de expresar sus ideas o

sugerencias sin temor a represalias, ayudaria al crecimiento de la innovacion.
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Tabla 85
Estilos de liderazgo e innovacion
Correlaciones Estilos de liderazgo e innovacion

Liderazgo
Liderazgo Liderazgo Laissez
Transformacional Transaccional Faire
Innovacién ~ Correlacién 266" 0,057 -0,109
de Pearson
Sig. 0,038 0,662 0,403
(bilateral)
N 61 61 61

Nota: Nivel de correlacién de estilos de liderazgo e innovacién software

Se pudo evidenciar que en el sector software, el estilo de liderazgo que més correlacion
tiene frente a la innovacion es el transformacional con un p= 0,03 el cual es menor a a= 0,05 con
un nivel de confianza del 95%; teniendo un nivel de correlacion del 26,6%, se puede decir que,
un liderazgo transformacional que ayude a los empleados a ser innovadores, que trabaje en
grupo y sea una guia para su personal y vean en su lider un ejemplo a seguir, ayudara al

desarrollo de la innovacion.
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3.3.4. Andlisis Inferencial Servicios
3.3.4.1. Analisis Chi cuadrado

Liderazgo Transformacional y clima organizacional Servicios

Tabla 86
Chi cuadrado transformacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi- 9,816% 6 0,133
cuadrado de
Pearson
Valor 5,708 6 0,457
Critico
N de casos 61
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado servicios

Ho. Un dirigente transformacional no fomenta un clima organizacional que motive a la
innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito

H;. Un dirigente transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la
innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito

El resultado de X?=9,816, es decir que el valor p=0,133 es mayor que 0=0,05 lo que
determina que se acepta Ho con un nivel de confianza del 95%, es decir, que liderazgo
transformacional no fomenta un clima organizacional que motive a la innovacion en las

empresas del sector tecnolégico del distrito metropolitano de Quito.
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Liderazgo Transaccional y clima organizacional Servicios

Tabla 87
Chi cuadrado transaccional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor o] (bilateral)
Chi- 9,711° 4 0,046
cuadrado de
Pearson
Valor 5,541 4 0,023
Critico
N de casos 61
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado servicios

Ho: La influencia del estilo de liderazgo transaccional no ayuda a la existencia de un
clima organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnoldgicas del distrito
metropolitano de Quito.

H,: La influencia del estilo de liderazgo transaccional ayuda a la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnologicas del distrito metropolitano
de Quito.

El resultado de X?=9,711, es decir que el valor p=0,046 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir, que liderazgo
transaccional ayuda a la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en las

empresas tecnologicas del distrito metropolitano de Quito.
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Liderazgo Laissez Faire y clima organizacional Servicios

Tabla 88
Chi cuadrado laissez faire

Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica
Valor o] (bilateral)
Chi- 15,766° 4 0,020
cuadrado de
Pearson
Valor 14,795 4 0,015
Critico
N de casos 61
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado servicios

Ho: La influencia del liderazgo laissez faire no dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito
metropolitano de Quito.

Hi: La influencia del liderazgo laissez faire dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito
metropolitano de Quito.

El resultado de X*= 15,766, es decir que el valor p=0,020 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que el liderazgo laissez
faire dificulta la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en las empresas

del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.
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Clima organizacional e innovacion Servicios

Tabla 89
Chi cuadrado clima organizacional e innovacion

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor o] (bilateral)
Chi- 16,556° 6 0,036
cuadrado de
Pearson
Valor 15,793 6 0,044
Critico
N de casos 61
validos

Nota: Chi cuadrado empresas tecnoldgicas servicios

Ho. Un clima organizacional adecuado no incide positivamente en la innovacion de las
empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano de Quito.
Hs. Un clima organizacional adecuado incide positivamente en la innovacion de las

empresas tecnologicas del distrito metropolitano de Quito.

El resultado de X?=16,556, es decir que el valor p=0,036 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir, que un clima
organizacional adecuado incide positivamente en la innovacion de las empresas tecnolégicas del

distrito metropolitano de Quito.
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3.3.3.2. Analisis de correlacién de variables

Tabla 90
Correlacion estilos de liderazgo y clima organizacional
Correlaciones Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional

Clima organizacional

Estilos de
Liderazgo Autonomia Cohesién Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion
Liderazgo Correlaciéon 0,243 0,218 ,307* 0,002 ,291° 0,344 0,110 3757
Transaccional de Pearson

Sig. 0,059 0,092 0,016 0,989 0,023 0,021 0,401 0,003

(bilateral)

N 61 61 61 61 61 61 61 61
Liderazgo Correlacion 0,696 -0,148 0,108 -0,075 0413 0,710 -0,080 0,614
Laissez Faire de Pearson

Sig. 0,051 0,255 0,408 0,567 0,010 0,049 0,541 0,034

(bilateral)

N 61 61 61 61 61 61 61 61

Nota: Nivel de correlacidn de estilos de liderazgo y clima organizacional servicios

Se puede evidenciar que el estilo de liderazgo predominante en el sector servicios es el
transaccional, teniendo una significancia menor al 5%, con un nivel de confianza del 95%. Se
puede observar de igual manera, que las dimensiones con mayor porcentaje de correlacion son:
confianza con un 30,7%, es decir que el lider proporciona seguridad para que sus empleados
puedan desenvolverse de manera libre y puedan asumir riesgos con las ideas innovadoras que
generen, otra dimensién relevante es innovacioén con un 37,5% esto indica que los empleados
sienten respaldo por parte del lider en el momento de tener una idea innovadora o un proyecto
nuevo gque a su vez van a tener una recompensa por las iniciativas y la creatividad del

empleado.
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Tabla 91
Innovacion y dimensiones del clima organizacional

Correlaciones Innovacion y dimensiones del clima organizacional

Autonomia Cohesion Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad

Correlacion de " N *

Pearson 0,155 ,240 0,13 ,218 255" 0,207 -0,046
Innovacion Sig- (bilateral) 0,232 0021 0317 0,037 0014 0,048 0,727

N 61 61 61 61 61 61 61

Nota: Nivel de correlacidn de innovacién y clima organizacional

Al estudiar la variable innovacion con el clima organizacional del sector servicios,
se pudo determinar que existe una correlacion de un puntaje mayor con la dimension apoyo con
un 25,5% indicando que los colaboradores pueden contar con la ayuda del lider siempre que
necesite y a su vez le interesa que el empleado se desarrolle profesionalmente con ideas que
generen cambios para la organizacion y otra dimension con un porcentaje alto es cohesion con el
24,0% , indica que los empleados tienen un equipo de trabajo que se apoyan entre si y su

relacion laboral es estable y asi lograr resultados que les permita innovar y alcanzar los
objetivos.
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Tabla 92
Estilos de liderazgo e innovacion
Correlaciones Estilos de liderazgo e innovacion

Liderazgo
Liderazgo Liderazgo Laissez
Transformacional Transaccional Faire
Innovacién  Correlacién 0,172 3757 0,066
de Pearson
Sig. 0,185 0,003 0,614
(bilateral)
N 61 61 61

Nota: Nivel de correlacidn de estilos de liderazgo e innovacion servicios

Se pudo evidenciar que en el sector servicios, el estilo de liderazgo que mas correlacion
tiene frente a la innovacion es el transaccional con un p= 0,003 el cual es menor a a= 0,05 con
un nivel de confianza del 95%; teniendo un nivel de correlacion del 37,5%, se puede decir que,
un liderazgo transaccional apoya, confia en su equipo de trabajo para el desarrollo de ideas y

recompensa por los cambios que se generen en la organizacion.
3.3.5 Analisis Inferencial Hss
3.3.5.1. Analisis Chi cuadrado

Liderazgo Transformacional y clima organizacional Hss

Tabla 93
Chi cuadrado transformacional
Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi- 41,440° 8 0,000
cuadrado de
Pearson
Valor 35,681 8 0,000
Critico
N de casos 45
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado HSS
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Ho. Un dirigente transformacional no fomenta un clima organizacional que motive a la
innovacion en las empresas del sector tecnolégico del distrito metropolitano de Quito.
H;. Un dirigente transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la

innovacion en las empresas del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.

El resultado de X?= 41,440 es decir que el valor p=0,000 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hp con un nivel de confianza del 95%, es decir que liderazgo
transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la innovacion en las empresas

del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.

Liderazgo Transaccional y clima organizacional Hss

Tabla 94
Chi cuadrado transaccional
Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi- 6,341% 4 0,175
cuadrado de
Pearson
Valor 9,220 4 0,056
Critico
N de casos 45
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado HSS

Ho: La influencia del estilo de liderazgo transaccional no ayuda a la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano
de Quito.

H,: La influencia del estilo de liderazgo transaccional ayuda a la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas tecnologicas del distrito metropolitano
de Quito.
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El resultado de X*=6,341, es decir que el valor p=0,175 es mayor que a=0,05 lo que
determina que se acepta Ho con un nivel de confianza del 95%, es decir que liderazgo
transaccional no ayuda a la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en

las empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano de Quito.

Liderazgo Laissez faire y clima organizacional Hss

Tabla 95
Chi cuadrado laissez faire
Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor o] (bilateral)
Chi- 15,392° 6 0,017
cuadrado de
Pearson
Valor 15,339 6 0,018
Critico
N de casos 45
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado HSS

Ho: La influencia del liderazgo laissez faire no dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnologico del distrito
metropolitano de Quito.

Hi: La influencia del liderazgo laissez faire dificulta la existencia de un clima
organizacional orientado a la innovacion en las empresas del sector tecnolédgico del distrito
metropolitano de Quito.

El resultado de X?=15,392, es decir que el valor p=0,017 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que el liderazgo laissez
faire dificulta la existencia de un clima organizacional orientado a la innovacion en las empresas

del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.
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Clima organizacional e innovacion Hss

Tabla 96
Chi cuadrado clima organizacional e innovacion

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi- 60,594° 8 0,000
cuadrado de
Pearson
Razon de 46,723 8 0,000
verosimilitud
N de casos 45
validos

Nota: Prueba Chi cuadrado HSS

Ho. Un clima organizacional adecuado no incide positivamente en la innovacion de las
empresas tecnoldgicas del distrito metropolitano de Quito.
H,. Un clima organizacional adecuado incide positivamente en la innovacion de las

empresas tecnologicas del distrito metropolitano de Quito.

El resultado de X*= 60,594, es decir que el valor p=0,000 es menor que 0=0,05 lo que
determina que se rechaza Hy con un nivel de confianza del 95%, es decir que liderazgo
transformacional fomenta un clima organizacional que motive a la innovacion en las empresas

del sector tecnoldgico del distrito metropolitano de Quito.
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3.3.5.2. Analisis de correlacion de variables

Tabla 97
Correlacion estilos de liderazgo y clima organizacional
Correlaciones Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional

Clima organizacional

Estilo de Autonomi  Cohesié  Confianz  Presi6 Apoy Reconocimient Equida Innovacié
Liderazgo a no a n o o d no_
Liderazgo Correlacio 0,047 ,320 ,553 -350 ,793 312 0,208 ,728
Transformaciona nde
I Pearson

Sig. 0,761 0,032 0,000 0,018 0,000 0,037 0,170 0,000

(bilateral)

N 45 45 45 45 45 45 45 45
Liderazgo Correlacié -0,111 0,104 315 -0,116 0,233 ,344 0,054 0,168
Transaccional nde

Pearson

Sig. 0,467 0,496 0,035 0,446 0,124 0,021 0,723 0,269

(bilateral)

N 45 45 45 45 45 45 45 45
Liderazgo Correlacio  ,434 0,350 0,167 -0,131 0,786 ,333" ,650 ,363
Laissez Faire n de

Pearson

Sig. 0,012 0,014 0,273 0,390 0,000 0,025 0,000 0,028

(bilateral)

N 45 45 45 45 45 45 45 45

Nota: Nivel de correlacidn de estilos de liderazgo y clima organizacional HSS

Se puede evidenciar que el estilo de liderazgo predominante en el sector HSS es el
transformacional, teniendo una significancia menor al 5%, con un nivel de confianza del 95%.Se
puede observar de igual manera, que las dimensiones con mayor porcentaje de correlacion son:
apoyo con un 79,3% lo que indica que el lider respalda a los colaboradores y deja que ellos
aprendan de los errores que pueden cometer al momento de plasmar ideas, otra dimension
relevante es 72,8% esto indica que el lider anima a los empleados a desarrollar sus propias ideas

y que intenten hacer su trabajo de distintas formas.
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Tabla 98
Innovacion y dimensiones del clima organizacional
Correlaciones Innovacion y dimensiones del clima organizacional

Autonomia Cohesion Confianza Presién Apoyo Reconocimiento Equidad

Innovacién Correlacion de 0,096 4697 4397 -336° 7027 496" 0,294
Pearson
Sig. (bilateral) 0,529 0,001 0,003 0,024 0,000 0,001 0,050
N 45 45 45 45 45 45 45

Nota: Nivel de correlacidn de innovacién y dimensiones del clima organizacional HSS

Al estudiar la variable innovacion con el clima organizacional del sector HSS, tiene una
significancia menor al 5%, indicando que existe correlacion con algunas dimensiones, teniendo
el puntaje mayor en la dimension apoyo con un 70,2% indican que los empleados cuentan con el
respaldo de sus altos directivos para realizar el trabajo de nuevas formas y mejorarlas, otra
dimensién con un porcentaje alto es reconocimiento con el 49,6%, es decir que los jefes valoran
el esfuerzo que realizan los empleados, los destacan y entregan premios por meritos y resultados

alcanzados.
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Estilos de liderazgo e innovacion
Correlaciones Estilos de liderazgo e innovacion
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Liderazgo
Liderazgo Liderazgo Laissez
Transformacional Transaccional Faire
Innovacién  Correlacién ,728™ 0,168 0,139
de Pearson
Sig. 0,000 0,269 0,363
(bilateral)
N 45 45 45

Nota: Nivel de correlacion de estilos de liderazgo e innovacion HSS

Se pudo evidenciar que en el sector HSS, el estilo de liderazgo que mas correlacion

tiene frente a la innovacion es el transformacional con un p= 0,000 ¢l cual es menor a o= 0,05

con un nivel de confianza del 95%; teniendo un nivel de correlacion del 72,8%, se puede decir

que un liderazgo transformacional estimula el trabajo en equipo y transmite actitudes positivas

para asumir riegos para generar cambios nuevos que ayuden al crecimiento personal como

profesional del personal interno de su organizacion.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se puede concluir que el objetivo general del tema de investigacion se cumplio, ya que se
pudo demostrar que existe una relacion positiva y directa entre los estilos de liderazgo y el
clima organizacional orientado a la innovacién.

Al analizar el clima organizacional con la dimensién de innovacién, se puede denotar que
tienen una correlacion adecuada con respecto a las ocho dimensiones del mismo, es decir, si
el sector tecnologico quiere impulsar la innovacion seria por medio de la propuesta planteada
por los investigadores para todos los componentes que tiene el clima organizacional.

El estilo predominante que se obtuvo como resultado en la investigacion en el sector
tecnoldgico es el liderazgo transformacional, el cual dio como resultado en cuatro de cinco
sectores, con respecto al estilo de liderazgo transaccional y el liderazgo laissez faire.

El liderazgo transformacional frente a la dimension autonomia tuvo una correlacion de
26,6%, la cual es una correlacidn pequefia pero apreciable.

El liderazgo transformacional frente a la dimensién cohesion tuvo una correlacién de 29%, la
cual es una correlacion pequefia pero apreciable.

El liderazgo transformacional frente a la dimension confianza tuvo una correlacion de 37,9%,
la cual es una correlacion pequefia pero apreciable.

El liderazgo transformacional frente a la dimension presion tuvo una correlacion de -25,3%,
la cual es una correlacion negativa

El liderazgo transformacional frente a la dimension apoyo tuvo una correlacion de 53,2%, la
cual es una correlacion considerable

El liderazgo transformacional frente a la dimension reconocimiento tuvo una correlacion de

24,3%, la cual es una correlacidn pequefia pero apreciable.
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El liderazgo transformacional frente a la dimension equidad tuvo una correlacion de 11,6 %,
la cual es una correlacion muy poco intensa

De los estilos de liderazgo estudiados, el liderazgo transformacional es el que mas correlacion
tuvo con la innovacion con un %, teniendo una correlacion

De las dimensiones del clima organizacional la dimensién que més correlacion tuvo con
respecto a la innovacion es  con un 50,9%, teniendo una correlacién considerable

Se pudo concluir que los directivos tienen algunas actitudes las cuales ayudan al empleado a
mejorar profesionalmente y también a nivel personal, lo que arrojé la investigacion es que las
capacitaciones o charlas motivadoras no son las adecuadas para que el colaborador mejore y
pueda tener éxito en su trabajo, en un sector tan cambiante como el tecnologico donde los
avances Yy nuevas ideas son diarias y es necesario que estas actividades sean constantes y asi
empoderar al subordinado para que pueda ser mas critico e innovador, teniendo como meta
llegar a ser mejor o igual que su lider.

En el Distrito metropolitano de Quito en el sector tecnoldgico estudiado, existe una ausencia
del jefe lo que ocasiona problemas, ya que este no esta presente cuando surge un problema o
cuando se lo necesita, esto genera estancamiento en el desarrollo empresarial de la
organizacion.

Se concluyé que los resultados por parte de los encuestados no tenian la veracidad del caso,
debido a que ellos se sentian comprometidos , presionados, por la empresa al revelar
informacion veridica de la realidad de la misma , por lo que sus respuestas se las puede

considerar como politicas.
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4.2. Recomendaciones

Se sugiere a las empresas del sector tecnologico realizar proyectos para mejorar la
comunicacion entre los directivos y colaboradores este proyecto ayudara a: Mejorar la
forma de liderar, trabajar en equipo, resolver problemas de manera rapida e impulsar la
creatividad y la innovacién que generen diferenciacion con cambios positivos tanto
internos como externos, que permitan los empleados tener sentido de pertenencia y a las
empresas mantenerse en el mercado, rompiendo esquemas ya establecidos.

Las empresas pueden realizar evaluaciones periddicas del clima organizacional usando el
instrumento que se utiliz6 en la presente investigacion, ya que esto ayudard a visualizar
como los empleados se siente dentro de la organizacion y asi tomar medidas de mejora.

Se aconseja a las empresas tecnoldgicas delegar a recursos humanos a la revision en lo
referente a clima organizacional, para identificar las dificultades que existen en la
organizacion tanto a nivel personal de los empleados como empresarial, de esta manera se
incrementara la productividad de los colaboradores, se sentiran motivados y con sentido
de pertenecia hacia la empresa, a su vez tendran una estrecha relacion con los altos
directivos.

Para mejorar la innovacion en el sector tecnoldgico, se pueden realizar actividades que
fomente a la creatividad e innovacion, estas actividades se pueden realizar en dias que la
empresa llegue a un consenso con los colaboradores para la recreacion laboral, ademés de
impulsar a la innovacion estas actividades mejorardn el trabajo en equipo y el clima

laboral de organizacion.
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4.3. Futuras lineas de investigacion

En lo referente a las futuras lineas de investigacion se puede mencionar que tanto el
liderazgo como el clima organizacional son campos muy extensos, los cuales pueden
tener varias aristas de investigacion, entre las principales que se determind tenemos: un
analisis de percepcion y de autopercepcion de los jefes y de sus colaboradores acerca del
liderazgo que se maneja en la empresa, la influencia de cada uno de los liderazgos
estudiados y su impacto en la innovacion.

En lo que concierne al clima organizacional se lo puede estudiar junto con variables
como rentabilidad, productividad, responsabilidad social, eficacia, satisfaccion laboral,
desempefio laboral.

Se puede ampliar la variable clima organizacional utilizando los diferentes tipos de clima
como autoritario, paternalista, consultivo, participativo en grupo y se los puede estudiar
con la innovacion.

Referente a la variable innovacion esta se la puede estudiar con diversos campos de
estudio, ya que es muy amplio su analisis, por ello se puede vincular con productividad,
rentabilidad, procesos, gestion empresarial, producto, servicio.

Aplicar la variable cultura organizacional con clima organizacional y la incidencia que

tienen ambas en el desarrollo integral de su personal y la empresa.
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CAPITULO V
PROPUESTA
Proyecto de mejora comunicacion por parte de los lideres hacia los colaboradores
La propuesta tiene como propdsito establecer estrategias y acciones mejorar la
comunicacion de la organizacion de las empresas tecnoldgicas del DMQ con el fin de conseguir

un entorno laborable en el cual estéen implicados los lideres y tengan la capacidad de escuchar a

los empleados, ganarse la confianza y motivarlos.
Objetivo general

Implementar un proyecto para mejorar la comunicacion de los empleados hacia los lideres de las
empresas tecnoldgicas del DMQ, mediante el andlisis del sector tecnologico, ayudando a la

mejora de la confianza entre los empleados y los jefes del sector tecnoldgico.

Obijetivos especificos

Crear un ambiente de confianza para implicacion y efectividad de los colaboradores.

e Implementar un clima organizacional éptimo tanto para los empleados como para los lideres
de la empresa

e Establecer canales de comunicacion entre los altos directivos y los colaboradores para
fomentar un mejor clima organizacional.

e Impulsar el desarrollo de cada empleado para que tengan una visién mas innovativo y critica

dentro de la organizacion

Estrategia 1: Establecer la confianza entre el personal y los altos directivos
e Compartir con el equipo informacion: El lider es el encargado de transmitir a los
colaboradores la situacion de la empresa, los retos que enfrenta y la manera en que los

colaboradores pueden contribuir.
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Desarrollar sinergias: Este tipo de actividades ayudara a conocer las fortalezas, la forma de
pensar de cada colaborador, de esta manera constituye un recurso para prevenir o manejar de
forma adecuado los conflictos.

Compartir triunfos: EIl lider debe hacer sentir a su personal que son parte del éxito en los
resultados, que se sienten parte de la organizacion.

Liderar al equipo con alternativas: Permitir a los colaboradores de la organizacion
manifestarse con ideas creativas, que piensen diferentes, sin temor a como procedera el lider.
Generar conexién para fomentar confianza: El lider debe apoyar a su personal a que
exploten sus fortalezas, que participen sin ser juzgados, con libertar de lo que los
colaboradores creen que ayudara a la organizacion, contando con el apoyo del lider.
Transmitir emocionalidad al equipo: El lider debe poner el ejemplo y buscar la solucion al
problema, no buscar culpables y hacer ver el lado positivo de los errores. Un lider
competente, con la capacidad de guiar al equipo en los buenos y malos momentos, ganando la

confianza y aceptacion de los colaboradores.

Para realizar todas las acciones mencionadas el area de recursos humanos puede establecer un

calendario de reuniones individuales o grupales, ademas de proporcionar reuniones de feedback y

puedan aplicar mejoras continuas.

Estrategia 2: Fomentar el clima organizacional

Difusion de la informacidn de la empresa: Se realiza recordatorios constantes acerca de la
visién, mision, valores y objetivos. por medio carteleras corporativas, intranet,coachings. Ese
tipo de informacion ayudara a que los empleados puedan desempefiar mejor su trabajo, ya que

estarian alifiados a la razon de ser de la empresa.

Potenciar la competencia sana entre los colaboradores.
Esta competencia se ejecutara mediante:
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Sistema de iniciativas

Todo el personal que forma parte de la organizacién tiene la posibilidad de sugerir las
ideas por escrito. Aportan creatividad, calidad, eficiencia y debe ser una comunicacion
conocida por todos los colaboradores de la empresa. Este sistema se puede combinar con
un ranking de puntos, de esta manera promueve la competencia sana entre los empleados,
mejorando su rendimiento y premiara a quienes hicieron los aportes y ayudaron a la

organizacion.
Entregar reconocimientos por logros alcanzados:

v Los lideres deben dar una felicitacién por un trabajo bien ejecutado.
v Entregar incentivos econémicos 0 asensos por ideas que generen cambios para
la organizacion e impulsar el crecimiento profesional del empleado
v" Los lideres deben reconocer los puntos fuertes de los empleados, para que
puedan ir mejorando de manera profesional y personal.
v' Realizar eventos en los cuales, se entreguen premios a los empleados
destacados y los que aportaron con cambios para la empresa.
Para este sistema se utilizara las carteleras de la empresa y la intranet para la difusion
de la informacion.
Impulsar el Team Building
Realizar actividades fuera del espacio empresarial reforzara las relacionales de equipos de
trabajo y compafierismo. Es una integracion fundamental para mejorar el clima
organizacional, el compromiso con la organizacién y que los colaboradores sean mas
productivos.

Evaluaciones

Las evaluaciones se realizaran a través de encuestas y sondeos de opinion a los
empleados de la organizacidn con preguntas orientadas a los altos directivos y el clima
organizacional, cuando ya estén implementados los canales de comunicacion, para saber

cudl es la situacion real de la organizacion.
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Estrategia 3: Potenciar el uso de los canales de comunicacion

Implementar carteleras: En espacios de concentracion, de igual manera en diferentes

lugares de la empresa con el fin de que todo el personal tenga acceso a dicha herramienta,

en las carteleras se pondra informacién como:

Reconocimientos destacados de la empresa.

Actividades extra curriculares.

Reconocimientos mensuales a las personas que cumplan las metas de manera

individual o por equipos de trabajo.

Capacitacion del personal.

Anuncios sobre concursos de innovacion.

Anuncios sobre los empleados mas destacados.

Reconocimiento a las ideas innovadoras.

Eventos sociales.

Intranet en la organizacién: Utilizar este medio de comunicacion para que los

colaboradores de la empresa se enteren de sucesos importantes como:

Reuniones

Cumplimiento de objetivos.

Reuniones presenciales o video llamadas.

Reuniones de retroalimentacion a los equipos de trabajo.
Presupuestos logrados en un periodo de tiempo establecido.

Celebracion de fechas festivas e integracion del recurso humano.

Convocatoria al personal de la organizacion para realizar retroalimentacion hacia el

lider y del lider hacia los empleados de la empresa.

Realizar concursos de desarrollo de ideas innovadoras y el lider debe comunicar su

respaldo, apoyo, confianza y reconocimiento que van a tener los empleados para

ejecutar sus ideas y que puedan tomar decisiones de manera autbnoma
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e Buz6n de comunicacion

Ayudaré a que los empleados puedan dirigirse a los altos directivos. Con respecto a
situaciones gque se presentan con su equipo de trabajo o como se sienten en la

organizacion.

Estrategia 4: Implementar el desarrollo profesional
Con el fin de que los trabajadores se sientan comodos realizando su trabajo, aumentar
su motivacion y compromiso con la empresa para ello se debe realizar:

e Induccion al personal: Realizar pruebas de conocimientos y aplicaciones practicas de
resolucion de problemas, al momento de contratar a los empleados deben tomar en cuenta
que las caracteristicas de cada uno deben ser diferentes para la conformacion de un equipo
de trabajo innovador.

e Capacitaciones al personal: El colaborador pueda aprender de manera constante,
actualizar sus conocimientos con respecto a su perfil profesional y mejorar sus
habilidades.

e Concursos de innovacion y méritos: Los lideres deben proponer a sus empleados de
manera constante concursos, en los que las ideas innovadoras van a ser premiadas y asi
los empleados van a aportar con proyectos o ideas y asi la empresa pueda desarrollarse

e Charlas motivacionales: Los lideres de la empresa seran los encargados de motivar a los
equipos de trabajo, e incitarles a compartir propuestas e iniciativas, asi los colaboradores
podran ser parte de las decisiones que se tomen en la organizacion y que se sientan parte

de un proyecto en el que ellos son la clave fundamental.
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Cronograma
Estrategias  Actividades Responsable Recursos Tiempo de Ejecucion
Estrategia 1:  Compartir con el equipo informacion Gerente General ~ *Humanos Inmediata previo a la
Establecer la *Tecnologicos  entrega del trabajo de
confianza investigacion
entre el Desarrollar sinergias Subgerente *Humanos una vez al mes
personal y los *Tecnologicos
gl_tost_ *Econémicos
irectivos o
Compartir triunfos Recursos *Humanos una vez al mes
Humanos *Tecnologicos
Transmitir emocionalidad al equipo Gerente General ~ *Humanos Constante
*Tecnologicos
Estrategia2:  Difusion del clima organizacional Recursos *Humanos Constante
Fomentar el Humanos *Tecnologicos
clima Potenciar la competencia sana entre los  Gerente General ~ *Humanos Constante
organizacional colaboradores. *Tecnologicos
Impulsar el Team Building Subgerente *Humanos una vez al mes
*Tecnologicos
*Econémicos
Evaluaciones Recursos *Humanos cada dos meses
Humanos *Tecnologicos
Estrategia 3:  Implementar carteleras Recursos *Humanos Implementacion de
Potenciar el Humanos *Tecnoldgicos  manera inmediata
uso de los *Econdémicos
canalesde |ntranet en la organizacion Gerente General ~ *Humanos Implementacion de
comunicacion *Tecnoldgicos  manera inmediata
*Econémicos
Reuniones Gerente General ~ *Humanos una vez al mes
*Tecnologicos
Buzon de comunicacion Recursos *Humanos Implementacion de
Humanos *Tecnologicos  manera inmediata
*Econémicos
Estrategia 4:  Induccion al personal: Recursos *Humanos cada tres meses
Implementar Humanos *Tecnologicos
el d:sqrrollo Capacitaciones al personal Recursos *Humanos cada dos meses
profesiona Humanos *Tecnologicos
Charlas motivacionales Gerente General ~ *Humanos una vez al mes
*Tecnolégicos
Concurso de innovacion y meritos Subgerente *Humanos cada tres meses
*Tecnologicos

*Econdmicos




Presupuesto

No. Recurso

Descripcion Valor

1 Humano

2 Material

3 Tecnoldgico

Otros
Gastos

PRESUPUESTO:

En este rubro incluye:

*Honorarios

profesionales $3.000,00
*Capacitacion

empleados y jefes

En este rubro incluye:
*Suministros de oficina
*Material para
capacitaciones,
reuniones y el concurso
de innovacion

$1.500,00

En este rubro incluye:

*Equipo de

computacion, Microsoft $1.000,00
Office  *Acceso a

internet *Infocus

En este rubro incluye:

* Transporte

«Alimentacion $2.500,00
*Hospedaje

*Premios

$8.000,00
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