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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el liderazgo transformacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria
del canton La Troncal; donde empled el modelo de Bernard Bass (1987 como se cito en
Vilchez y Yarlaque, 2016) para el estudio del liderazgo transformacional en sus dimensiones
de: consideracion individual, motivacion inspiradora, influencia idealizada y estimulacion
intelectual; en tanto que para el estudio de la satisfaccion laboral se adapté el enfoque
desarrollado por Melia y Peird (1989) con su instrumento de evaluacion denominado S20/23,
en las dimensiones de: supervision en relacion con sus superiores, satisfaccion con la
participacion en las decisiones, satisfaccion con su trabajo y satisfaccion por las recompensas
recibidas. La metodologia de investigacion se emple6 a una poblacion de 74 colaboradores
de 8 cooperativas de ahorro y crédito, cuya investigacion se baso en el método cientifico
deductivo con enfoque cuantitativo, enfoque que permitié establecer la correlacion que
existe entre las variables de estudio. Ademas, se empleo el Sistema estadistico IBM SPSS
Statistics, que permitié medir la fiabilidad del instrumento en el Alpha de Cronbach, asi
como el andlisis de la prueba de normalidad dénde resulté que los datos no tienen una
distribucion normal por lo se utilizo la correlacion de Spearman. Cuyos resultados arrojaron
que existe una relaciéon directa y alta entre la variable del liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral, existiendo una relacion significativa de (p = 0.777); mismo que

considerd un nivel de error del 5%.

Palabras clave: liderazgo transformacional, satisfaccién laboral, sector financiero,

economia popular y solidaria.



Abstract

The study objective was to examine transformational leadership and its influence on job
satisfaction within the financial sector of La Troncal canton's popular and solidarity
economy. This paper employed Bernard Bass's model (1987 as cited in Vilchez and
Yarlaqué, 2016) to examine transformational leadership in its dimensions: individual
considerations, inspirational motivation, idealized influence, and intellectual stimulation.
For studying job satisfaction, the approach developed by Melia and Peird (1989) was
adopted, utilizing their assessment tool known as S20/23, focusing on dimensions such as
supervision concerning superiors, satisfaction with participation in decision-making, job
satisfaction, and satisfaction with rewards received. The research methodology was applied
to 74 employees from 8 savings and credit cooperatives. It was based on the deductive
scientific method with a quantitative approach, enabling the establishment of correlations
between the study variables. Additionally, the IBM SPSS Statistics for statistical analysis
was used, which allowed for measuring the instrument's reliability using Cronbach's Alpha
and assessing the normality of data distribution; as a result, the data did not follow a normal
distribution, so Spearman’s correlation use was necessary. The results showed a direct and
high relationship between transformational leadership and job satisfaction, with a significant

correlation of (p = 0.777), considering a 5% error level.

Keywords: transformational leadership, job satisfaction, financial sector, popular and

solidarity economy
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INTRODUCCION

Saber liderar es una de las caracteristicas esenciales que las personas que
desempeiian cargos de nivel directivo 0 a su vez personas que son propietarios de
negocios deben de desarrollar, ya que ademas de cumplir con el conocimientoy
aptitudes necesarias para desarrollar actividades de gestion o actividades
econdmicas, estas personas deben de ser tan influyentesen el personal para lograr
resultados positivos y favorables.

El liderazgo es un tema que ha sido abordado con mayor ahinco en la tltima
década, numerosas investigaciones y desde distintos enfoques y sectores han
dedicado atencion, pues un liderazgo efectivo ha generado resultados positivos, no

solo en la mejora desde la arista empresarial sino también se ve resultados
relevantes desde la arista social.

Por otro lado, un liderazgo no efectivo, no logra los resultados esperados y
esto se ve reflejado en la baja satisfaccidn laboral que tienen los trabajadores en
relacion tanto a su jefe como en su trabajo. Dado que el interésy la dedicacion que
emplean los trabajadores en sus tareas se ve disminuido, menos motivacién por
condicionantes como condiciones laborales, remuneracion, factores personales o
simplemente realizan su trabajo de manera mecénica o por inercia, de manera que
estas no aportan valor agregado a la empresa o negocio.

Por tal motivo, esta investigacion se dedica a estudiar el liderazgo
transformacional, dado que es un tipo de liderazgo que se enfoca a la problemética
planteada, ademas que es el tipo de liderazgo capaz de cambiar las percepciones,
expectativas y motivaciones de los trabajadores, asi también es el indicado para
impulsarla transformacién en las organizaciones;y a su vez abordara su incidencia
en la satisfaccion laboral del sector de la economia popular y solidaria.

Bajo ese contexto, este trabajo de investigacion se encuentracompuesto por
un total de cinco capitulos. En el capitulo 1 se describe el planteamiento del
problema, donde se detalla los antecedentes con su respectiva problematica, la
descripcion del caso de estudio, la pregunta general de estudio, las preguntas
especificas, se detalla el objetivo generaly objetivos especificos del problema, el

modelo de estudio a investigar y la respectiva justificacion.



En el 2 capitulo, se describe todo el marco tedrico del estudio donde se
detallan las variables tanto independiente como dependiente. En cada variable se
detalla la definicion, estudios previos realizados, laimportancia de realizar estudios

en base a la variable descrita, y las hipoétesis.

En tanto que el capitulo 3, se detalla la metodologia de estudio donde se
expone el método cientifico aplicado, el enfoque que tendra, los instrumentos de
medicion, el tratamiento estadistico a través del programa estadistico SPSS, y el

analisis de los datos que se levantaron a partir del instrumento de estudio aplicado.

Y el capitulo 4, que trata de los resultados obtenidos a partir del analisis
efectuado con apego estricto a los objetivos que establece esta investigacion, asi
también los resultados de la correlacion entre las variables de estudio,

conclusiones, recomendaciony la bibliografia de donde se recopilo lainformacion.

Es decir que, esta investigacion tiene como fin determinar si hay una
correlacion significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral

del sector de la economia popular y solidaria del cantdén La Troncal.

Cuyosresultados serviran para que las empresas que se encuentran dentro
del sector financierodela economia populary solidariapuedan conocersu realidad
y tomar acciones que vayan encaminadas a desarrollar actitudes de liderazgo para
el personal de la empresa 0 a su vez reclutar a personas que cumplany posean

cualidad de liderazgo para mejorar su organizacion.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes y contextos del fendmeno a investigar

1.1.1 Antecedentes

Alo largo de la historia, el conceptode liderazgo ha perdurado, arraigandose
desde los primeros momentos en que las personas se han unido con el propdsito
de organizar actividades y definirtareas a realizar. Pioneros en este campo, como
(Bass, 1985; Burns, 1978; Sarachek, 1968), han profundizadoy enriquecido esta
nocién, forjando teorias que son especialmente relevantes en la actualidad. No
obstante, segun las perspectivas de (Carreiro & Oliveira, 2019; House, 2002), el
liderazgo puede ser interpretado como la habilidad inherente a un individuo para

influir.

Por tal motivo, el liderazgo es un tema que data de tiempos pasados, quizas
conocido bajo otra nomenclatura en su momento de la época, pero siendo y
teniendo la misma caracteristica de fondo, que es la de influiren las personas de

tal forma que se logre cumplir un objetivo planteado.

A su vez un lider puede tener capacidades de influirde manera negativa o
positiva sobre quien lidera, pues si nos remontamos a la historia, hace
aproximadamente dos mil afios, Jesus de Nazareth fue un gran lider de paz, capaz
de influir en la personas para que prediquen el evangelio y que sus apostoles
ofrezcan su vida a consecuencia de la palabra de Jesus; y por otro lado se tiene a
lideres que han influido de manera negativa a masas de gente, llevdndolos a
cometer actos inhumanos, como es el caso de Adolfo Hitler en la segunda guerra

mundial.

Es asi que el liderazgo ha acumulado varios conceptos a lo largo de la
historia, y aun asi no se ha logrado que entre todos los autores se llegue a un

consenso en su concepto; ya que el liderazgo es tratado de una forma distinta
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dependiendo el lider o el tipo de empresa por su funcion, caracteristicas, ventajas

y desventajas.

Por tal motivo tratar el estudio del liderazgo engloba varias aristas donde los
distintos autores, los clasifican en tipos o0 modelos de liderazgo; en los afios de
1930, en estudios realizados por Lewin, Lippit y White (1939), enfocados en el
liderazgo en el campo empresarial, bajo el planteamiento de que el lider debia de
crear un ambiente social que influyera en el rendimiento y satisfaccion de sus
miembros, estos autores creacion una situacion de experimento en la que
manipularon el ambiente social, através de 3 estilos de liderazgos diferentes; en el
que detalla el autocratico; en el que el lider cumplia la funcion de organizar las
actividades de su equipoy daba orden a las personas, lo que debian ejecutar sin
participacion alguna en la toma de decisiones; el estilo democratico este tipo de
liderazgo, el lider es quien fomenta la participacion de las personas en la toma de
decisiones,dondeinvolucraalos miembros del grupo de manera que todos puedan
brindar un tipo de vista, y luego de las deliberaciones, llegan a tomar unatoma de
decision definitiva; y el estilo Laissez Faire, cuyo nombre proviene del francés que
describe y significa, (dejar hacer, dejar pasar), en este estilo de liderazgo, el lider

adopta un comportamiento pasivo, no toma iniciativa, no evalta, no juzga.

En la actualidad al tratar el liderazgo desde las perspectivas del campo
empresarial, lo engloba en tres grupos segun la orientacion. El primer grupo, el
liderazgo como un atributo de unaposicién dentrode la organizacion;en el segundo
grupo detalla el liderazgo como los rasgos y caracteristicas propia de la persona o
lider; y en tercer lugar lo trata como conducta, es decir segun la manera y forma

que actua el lider en el desarrollo de sus actividades.

1.1.2 Descripcion y contexto del caso
Unade las debilidades que existe en toda empresa es la falta de liderazgo,
y esto se ve reflejado en carencias en los procesos, la falta de organizacion, la
carencia de creatividad e innovacion, la lentitud en la toma de decision, la no
delegacion, donde al menos una de las condiciones descritas padece toda

institucion.



Es asi quelas empresas del sector financierodel cantén la Troncal, no estan
exentas de tal condicién, debido a la falta de liderazgo de los colaboradores dado
que errar es de humanosy los lideres no estan libres de tal circunstancia, dénde
les implica afrontar el manejo de personas, tomar decisiones muchas veces de
manera inmediata, donde ponen a prueba todas sus aptitudes que se traducen

luego en cifras econdmicas para la empresa o institucion.

Es, por lo tanto, que esta investigacion responde a la problematica antes
mencionada radicando en lafalta de liderazgo de las personas en las instituciones
del sector financieroytodas las consecuenciasqueimplicalaausenciadeliderazgo
en lideres que ejercen puestos de jerarquia en la escala de mando y toma de
decisiones. Donde se abordara desde el tipo del liderazgo transformacional, dado
que este tipo de liderazgo se distingue no solo por considerar a un lider como una
persona llena de aptitudes y capacidades de gestion empresarial, sino que es un
tipo de liderazgo que aborda actitudes en las personas que sean capaces de poseer
la suficiente conviccion e influencia para generar cambios en las empresas e
instituciones, donde sea versatil y pueda resaltar transformaciones tanto en lo
individual, en equipo y en lo organizacional que pueda generar cambios en la

estructura corporativa empresarial.

Es asi que este trabajo de investigacion relacionara el liderazgo
transformacional desde sus dimensiones de influencia idealizada, motivacion
inspiradora, consideracion individualy estimulacion intelectual y su incidencia con
la satisfaccion laboral del sector financiero de la economia populary solidaria del

canton La Troncal.

1.1.3 Modelo estructural de investigacion a partir del
planteamiento del problema

El modelo planteado estudia el impacto del liderazgo transformacional como
variable independiente desde su dimensiones (influencia idealizada, motivacion
inspiradora, consideracion individual, y estimulacion intelectual) y su correlacion
con la satisfaccion laboral como variable dependiente desde la dimensiones de

satisfaccion con su trabajo, satisfaccion en relacion con sussuperiores, satisfaccion
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con las condiciones fisicas de trabajo, satisfaccién con la participacion en las

decisiones,y satisfaccion por las recompensas recibidas. De tal forma que permitira

conocery establecer si existe correlacion en las variables de estudio o no, y a partir

de este anadlisis, las instituciones del sector financiero de la economia populary

solidaria del cantén La Troncal, puedan conocer la situacion real de su ambiente

laboral y tomar acciones para capacitar y mejorar aptitudes en sus entornos

laborales u acciones mas radicales para mejorar su situacién actual.

1.2 Preguntas de la investigacion

1.2.1 Pregunta general

¢De qué manera el liderazgo transformacional incide en la satisfaccién

laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del canton La

Troncal?

1.2.2

Preguntas especificas

¢De qué manera la influencia idealizada incide en la satisfaccion
laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del
canton La Troncal?

¢,De qué forma la motivacion inspiradora incide en la satisfaccion
laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del
canton La Troncal?

¢,De qué manera la consideracion individual incide en la satisfaccion
laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del
canton La Troncal?

¢De qué forma la estimulacion intelectual incide en la satisfaccion
laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del

cantén La Troncal?

1.3 Objetivos de lainvestigacion



1.3.1 Objetivo General
Analizar el liderazgo transformacional y su incidencia en la satisfaccion
laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del cantén La
Troncal.
1.3.3 Objetivos Especificos
e Determinar de qué manera la influencia idealizada incide en la
satisfaccion laboral del sector financiero de la economia popular y

solidaria del cantén La Troncal.

e Establecer de qué forma la motivacion inspiradora incide en la
satisfaccion laboral del sector financiero de la economia popular y

solidaria del cantén La Troncal.

e Conocer de qué manera la consideracion individual incide en la
satisfaccion laboral del sector financiero de la economia popular y

solidaria del canton La Troncal.

e Determinar de qué forma la estimulacién intelectual incide en la
satisfaccion laboral del sector financiero de la economia popular y

solidaria del canton La Troncal.

1.4 Justificacion de la investigacion
La investigacidén que se realizara es de suma importancia debido a que
permitira efectuar un analisis critico y fundamentado acerca del liderazgo
transformacional desde sus las dimensiones de influencia idealizada, motivacion
inspiradora, consideracion individual y estimulacién intelectual con la satisfaccion
laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del cantén la

Troncal.

Por otro lado, el estudio presentara informacion sustentada, respaldada y
levantada de fuentes confiables y revistas cientificas indexadas donde que
adaptado y evaluado a la poblacién de estudio, permitird obtener resultados
apegados a larealidad, asi también permitira posteriormente a las instituciones del
sector financiero de la economia popular y solidaria, conocer las ventajas que
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brinda un personal capacitado y sobre todo con cualidades de liderazgo en
beneficio de la empresa, ademas de tomar decisiones respecto de su personal de
nivel jerarquico con el fin de potenciar las cualidades de liderazgo o recurrir a

acciones mas radicales en caso de ser necesario.

Es asi que, se justifica este estudioen dar a conocerla relacion del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral del sector financiero de la economia
populary solidaria, de tal forma que permita a las empresas de este sector, conocer
su situacion actual respecto de la vision actual que tiene los subordinados respecto
de sus jefes, a fin de potenciar cualidades en los lideres, mejorar el ambiente
laboral, la mayor rentabilidad de la empresa y sobre todo el impacto econémicoque

tiene en la economia local.



CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1 Antecedes teodricos

Al referirse acerca de los antecedentes historicos es preciso enunciar a
aguellos autores que sobresalen como House (1977), Burns (1978) y Bennis 'y
Nanus (1985)y Congery Kanungo (1987) en los que han definido y conceptuado a
las categorias de liderazgo, quieres se dirigen a esbozar caracteristicas, funciones

y elementos claves del liderazgo.

A su vez sobresale los trabajos de Burns (1978), quien introdujo los
conceptos referentes al liderazgo transaccional como el liderazgo transformacional,
donde la particularidad de estos tipos de liderazgo se halla en los subordinados, es
decir los lideres transaccionales velan por los intereses de los subordinados en
tanto que los lideres transformacionales elevan la motivacion y moral de los
subordinados.

Muchasinvestigacionesy estudios posteriores incursionaron en laaplicacion
de estos modelos. Asi como el estudio de Cruz (2005) en su estudio denominado
“diagnostico del liderazgo transformacional y transaccional en una institucién de
estudios superiores (...):que estuvo centrado en determinar la correlacién
existente entre el liderazgo transformacional sus variables de estudio como
satisfaccion, esfuerzo, efectividad en los mando jerarquicos de estudios superiores
de Meéxico; los autores llegaron a los resultados de que el liderazgo
transformacional son méas altos en el nivel de correlacion con el liderazgo

transaccional.

Es a partir de lainclusién de estos conceptos y esquemas, muchas de estas
investigaciones toman relevancia dirigiéndose a estudiar los grupos
organizacionales con especial atencion hacia el liderazgo transformacional cuyo
término "liderazgo transformacional” se popularizé en la década de 1970, sus raices

pueden encontrarse en teorias y enfoques histéricos relevantes.



Asi también en estudios recientes realizados por Pesantez (2017), en su
tesis doctoral, denominada Liderazgo Transformacional-Transaccional y suimpacto
en las Autoevaluaciones Centrales del trabajador, en el sector agroindustrial de la
cafia de azucar en la zona costanera de la provincia del Cafar, Ecuador, tuvo como
objetivo determinar el tipo y el grado del impacto del liderazgo transformacional y
transaccional en la disposicion del trabajador, cuyos resultados arrojaron, que las
conductas transformacionales y transaccionales de los directivos impactan
significativamente en las autoevaluacionesdel seguidor, predominando el estilo del

liderazgo transformacional. (Pesantez, 2017)

En base a los antecedentesteoricos descritos, que esta investigacion aborda
el liderazgo transformacional, pues es el estilo de liderazgo que promueve un
protagonismo total, donde ambas partes tanto el lider como los subordinados

buscan mejorar la rentabilidad de la organizacion y el clima de trabajo.

2.2 Teorias del Liderazgo

Dentro del estudio del liderazgo es importante conocer las teorias que
han ido surgiendo a través del tiempo, dénde ha brindado un aporte significativo
desde distintos conceptos, modelos y enfoques que se utilizan para comprendery
explicar los diferentes aspectos del liderazgo. Estas teorias buscan identificarlos
rasgos, comportamientos y caracteristicas que distinguen alos lideres efectivos de

los no efectivos, asi como los factores que influyen en el desarrollo del liderazgo.

2.2.1 Lateoria del Gran Hombre

Segun Giraldo y Naranjo (2014), el fundamento de los origenes del estudio
del liderazgo se construye mediante el analisis de los prominentes lideres de la
historia mundial. En este anélisis, se observa que los individuos nacian con
caracteristicas especificas que los sefialaban como lideres, insinuando que las
cualidades de un lider consistian probablemente en una capacidad innata para

manifestar autoridad.

10



2.2.2 Lateoria de los Rasgos

Esta teoria sostiene que los lideres poseen ciertos rasgos o cualidades
innatas que los distinguen de los seguidores. Se han identificado diversas
caracteristicas, como la inteligencia, la autoconfianza, la determinacion y la
estructura, que se consideran comunes en los lideres exitosos. Sin embargo, esta
teoria ha sido criticada por no tener en cuenta el contexto y por no ser capaz de

predecir el éxito del liderazgo de manera consistente.

Se fundamenta en la premisa de que hay multiples atributos que distinguen
y dan forma a quienes son capacesde ejercer el liderazgo en contraste con aquellos
que no lo son, y estos atributos son identificados como rasgos. Estos rasgos
delinean a los individuos que cuentan con las cualidades requeridas para asumir
roles de liderazgo de manera efectiva. No obstante, una limitacion de esta
perspectiva radica en que no se puede afirmar de manera concluyente que la

posesion de estas caracteristicas garantiza el éxito en el liderazgo.

Sin embargo, los rasgos de liderazgo también estan asociados con la
eficacia en el ejercicio de dicha funcién. Por ejemplo, la capacidad de mantener
altos niveles de energia y de tolerar el estrés se relaciona con la habilidad de
responder a las demandas presentes en unaorganizacién. Otros rasgos relevantes
son la integridad y la madurez emocional, los cuales influyen en el establecimiento
de relaciones exitosas entre lideres y subordinados. Asimismo, la autoconfianza
constituye otro rasgo importante, ya que permite que el lider alcance eficazmente

sus objetivos e influya de manera mas significativa en sus subordinados.

2.2.3 Lateoria conductual

La teoria conductual del liderazgo, conocida como teoria de estilos de
liderazgo también, se centra en los comportamientos observables de los lideres en
el lugar de sus rasgos personales. Esta teoria sostiene con certeza que el liderazgo
se puede aprender y desarrollar a través de la adopcion de comportamientos y

estilos de liderazgo.
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La teoria conductual surgi6 como una critica a la teoria de los rasgos,
argumentando que el éxito del liderazgo no estd determinado Unicamente por
caracteristicas innatas, sino por la forma en que los lideres se comportan y se
relacionan con los demas.

Segun esta teoria, se identifican dos estilos principales de liderazgo: el

liderazgo orientado a la tarea y el liderazgo orientado a las personas.

Liderazgo orientado a la tarea: Los lideres que adoptan este estilo se
enfocan principalmente en laconsecuciénde metasy en la organizacion del trabajo.
Priorizan la eficienciay la productividad, tienen objetivos claros, asignando tareas
y supervisando de cerca el progreso. Este enfoque es adecuado en situaciones
donde se requiere una alta precision y cumplimiento de plazos, pero puede

descuidar la satisfaccion y el bienestar de los miembros del equipo.

El liderazgo orientado a las personas: Se centra en el bienestary las
necesidades de los miembros del equipo. Estos lideres se preocupan por
establecer relaciones de confianza, fomentar la comunicacion abierta y brindar
apoyo emocional a sus subordinados. Se interesan por el desarrollo personal y
profesional de los miembros del equipo, promoviendo un ambiente colaborativo y
motivador. Este estilo de liderazgo busca crear un clima organizacional positivo,
donde se valore la participacién, se reconozcan los logros individualesy se fomente
el trabajo en equipo. Los lideres orientados a las personas muestran empatia,
escuchan activamente y consideran las opinionesy perspectivas de los miembros

del equipo al tomar decisiones.

Es importante destacar que la teoria conductual reconoce que no existe un
estilo de liderazgo Unicoy Optimo para todas las situaciones. La efectividad del
liderazgo depende del contexto, las caracteristicas de los seguidores y las
demandas especificas del entorno en el que se encuentra el equipo. Por lo tanto,
los lideres adaptar eficazmente pueden su estilo de liderazgo segun las
necesidades cambiantes y utilizar tantos enfoques orientados a latarea como a las

personas de manera equilibrada.
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Segun en el estudio realizado por Pesantez (2017), indica que:

“‘dentro de las teorias conductuales resaltan las siguientes
aportaciones:

1. Estudios de la Universidad de Ohio

2. Estudios de la Universidad de Michigan

3. El grid gerencial de Blake y Mounton” (p.32).

2.2.3.1 Estudios de la Universidad de Ohio

En 1945, en la Universidad del Estado de Ohio, se emprendieron
investigaciones centradas en el liderazgo, con el propdsito de descubrirlas distintas
facetas del comportamiento de un lider. En este marco, el liderazgo fue
conceptualizado como la conductamediante la cual unindividuodirige las acciones
de un grupo con el propoésito de lograr un objetivo especifico. A raiz de estas
indagaciones, surgieron dos dimensiones primordiales: la estructura inicial y la

consideracion. (Hersey & Ken H. Blanchard, 1984).

La dimension delaestructurainicial se refiere al grado en que un lider define
y establece roles claros, asignatareas y establece metas especificas. Este enfoque
de liderazgo se centra en la organizacion y la direccidn eficiente de los recursos y
las actividades del grupo. El lider que muestra unaalta estructura inicial tiende a
ser directivo, toma decisionesde manera autbnomay establece expectativas claras

para sus seguidores.

La dimensidn dela consideracién, por otro lado, se relacionacon el grado en
que un lider muestra preocupacion y cuidado por las necesidades, los sentimientos
y el bienestar de sus seguidores. Este enfoque de liderazgo se basa en la creacion
de relaciones interpersonales positivas y en la promocién de un clima de apoyo y
confianza.Ellider que muestra unaaltaconsideracion se preocupapor el desarrollo
personaly profesional de sus seguidoresy se esfuerzapor fomentarla colaboracion

y la satisfaccion en el grupo.

Estas dos dimensiones, estructura inicial y consideracion, representan

diferentes aspectos del comportamiento del lider y pueden variar en términos de su
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énfasis y su impacto en la eficacia del liderazgo en diferentes situaciones y
contextos. La combinacion de estas dimensiones puede influiren la forma en que
los seguid ores perciben al lider y cédmo responde a su liderazgo. (Robbins &
Judge, 2013).

2.2.3.2 Estudios de la Universidad de Michigan

Los estudios de liderazgo realizados en la Universidad de Michigan a
mediados del siglo XX se centraron en identificar dos estilos de liderazgo
principales: el liderazgo orientado a las tareas (0o énfasis en la produccién) y el

liderazgo orientado a las personas (0 énfasis en el empleado).

El enfoque del liderazgo orientado a las tareas se caracteriza por un fuerte
énfasis en la finalizacion de las tareas y en el logro de los objetivos
organizacionales. Los lideres que adoptan este estilo se centran en la eficiencia, la
organizacion y la coordinacién de las actividades del grupo para alcanzar
resultados. Sin embargo, este enfoque puede llevar a cabo una comunicacion

deficiente yala falta de atencion a las necesidades individuales de los empleados.

Por otro lado, el liderazgo orientado a las personas se centra en la
satisfaccion, el bienestar y las necesidades de los empleados. Los lideres que
adoptan este estilo se preocupan por el desarrollo y el apoyo de sus seguidores,
fomentando un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Este enfoque puede
mejorar la satisfaccion y la moral de los empleados, pero puede resultar en una

menor eficiencia y productividad si se descuida la orientacion hacia las tareas.

Los estudios de la Universidad de Michigan encontraron que el liderazgo a
las personas estaba asociado con mejores resultados a largo plazo en términos de
productividad y satisfaccion de los empleados, mientras que el liderazgo a las
tareas estaba relacionado con resultados a corto plazo, pero con menorsatisfaccion

y motivacion de los empleados.

Estos estudios contribuyeron a la comprension de que diferentes estilos de

liderazgo pueden tener impactos distintos en los empleados y en los resultados
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organizacionales. Ademas, sentaron las bases para el desarrollo de teorias
posteriores sobre el liderazgo y la importancia de equilibrarla atencién tanto a las

tareas como a las necesidades de las personas en un entorno de trabajo.

En 1986, los académicos Paul Hersey y Ken Blanchard, provenientes de la
Universidad de Michigan, desarrollaron el modelo de la Curva de Madurez. Este
enfoque no se centraba tanto en analizar las demandas de la situacion, sino en
evaluar el nivel de disposicion de los subordinados para cumplir con las
expectativas. En casos en los que los subordinados no estuvieran destruidos o
expuestos incapaces de llevar a cabo sus tareas, el lider debia proporcionar
instrucciones especificas. Sin embargo, si estos mostraron la disposicion de hacer
el trabajo, pero carecian de la habilidad necesaria, el lider deberia motivarlos en la
direccion adecuada para lograr la realizacion de las tareas. (Garcia , Pantoja, &
Duque, 2010)

2.2.3.3 El grid gerencial de Blake y Mounton

El objetivo del Grid Gerencial es ayudar a los lideres a evaluar su propio
estilo de liderazgo ya desarrollar habilidades para equilibrar las necesidades de las
personas y los resultados en su rol de liderazgo. También se utiliza como una
herramienta de desarrollo del liderazgo en la que los lideres pueden identificar

areas de mejora y trabajar en el desarrollode un enfoque més equilibradoy efectivo.

En resumen, el Grid Gerencial de Blake y Mouton es una herramienta que
utiliza una rejilla de dos dimensiones para evaluar y desarrollar los estilos de
liderazgo, y se enfocaen la preocupaciéon por las personasy la preocupacion por

la produccioén.

Blake y Mouton desarrollan unateoria de liderazgo conocida como la "rejilla
gerencial” o "rejilla del liderazgo". Su modelo, desarrollado en la década de 1960,
se basa en dos dimensiones principales: la preocupacion por las personas y la

preocupacion por la produccion.
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La preocupacion por las personas se refiere al grado en que un lider se
preocupa por las necesidades y el bienestar de sus seguidores. Esto implica el
apoyo, la comunicacion efectiva, el desarrollo de habilidades y la promocion de un
ambiente de trabajo positivo. La preocupacién por laproduccion se refiere al énfasis
del lider en la consecucién de metas y resultados. Involucra el enfoque en la

eficiencia, la planificacién, la organizacién y el logro de los objetivos establecidos.

Blake y Mouton son dos destacados investigadores en el campo del
liderazgo que desarrollaron la teoria de la "rejilla del liderazgo" en la década de
1960. Su modelo, también conocido como "rejilla gerencial", ofrece unaforma de

evaluary analizar diferentes estilos de liderazgo.

La rejilla del liderazgo se basa en dos dimensiones principales: la
preocupacion por las personas y la preocupacion por la producciéon. Estas
dimensiones se representan en un sistema de cuadricula con un eje vertical
(preocupacién por las personas) y un eje horizontal (preocupacién por la
produccion). El eje vertical refleja la importancia que un lider otorga a las
necesidadesy el bienestar de las personas dentro de su equipo. Muestra el grado
de atenciony consideracion que el lider tiene hacia los miembros del equipo, su
desarrollo personal y su satisfaccion laboral. El eje horizontal refleja el enfoque del
lider en la consecucion de metas y resultados. Muestra el grado de énfasisen la

eficiencia, la productividad y el logro de los objetivos organizacionales.

La rejilla del liderazgo proporciona un marco util para comprender y evaluar
diferentes estilos de liderazgo. Sin embargo, es importante teneren cuentaque los

estilos de liderazgo no son estaticos y pueden adaptarse segun las circunstancias.

2.2.4 Teoriade la contingencia

La teoria de la contingencia del liderazgo sostiene que no hay un estilo de
liderazgo universalmente efectivo, sino que la eficacia del liderazgo depende de la
interaccion entre el estilo de liderazgo utilizado y las caracteristicas del entornoy
los seguidores. Esta teoria reconoce que diferentes situaciones y contextos

requieren enfoques de liderazgo diferentes.
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Segun la teoria de la contingencia, los lideres deben adaptar su estilo de
liderazgo segun las demandas y las caracteristicas de la situacion en la que se
encuentran. Algunos factores clave que influyen en la eleccion del estilo de

liderazgo incluyen:

Estructura de la tarea: La claridad de los objetivos, los roles y las
responsabilidades en una tarea determinada. En situaciones de tareas
estructuradas y claras, un liderazgo mas puede ser efectivo, mientras que, en
situaciones mas ambiguas o complejas, un liderazgo mas participativo o de apoyo

puede ser preferible.

Caracteristicas de los seguidores: Los lideres deben considerar las
habilidades, laexperiencia, la motivaciony las actitudes de los seguidores. Algunos
seguidorespueden necesitarunasupervision mas cercanay directiva, mientrasque
otros pueden estar mas capacitados y motivados para tomar decisiones por si
mismos. El lider debe adaptar su estilo de liderazgo para satisfacer las necesidades

individuales y grupales de los seguidores.

Relaciones lider-miembro: La calidad de la relacién entre el lider y los
miembros del equipo también juegan un papel importante en la eleccién del estilo
de liderazgo.

Por tal motivo, en base a la explicacion de la Teoria de la contingencia se

presentan los siguientes modelos mas representativos en el que se encuentran los
siguientes modelos:

1. El'modeloautoritario democréatico de Tannenbaumy Warren H. Smith;
2. El modelo de Fred Fiedler.

3. El modelo tridimensional de Reddin

2.2.4.1 El Comportamiento autoritario-democratico del Lider de Robert
Tannenbaum y Warren H. Schmidt

Los pionerosinicialesen este campo fueron Tannenbaum, R.y Schmidt, WH,
quienes surgieron dos tipos de comportamientos esenciales en la actuacion del
lider: 1) centrado enla tarea y 2) orientado a la relacion interpersonal. Esto significa
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que las accionesy las preocupacionesdel lider, ademas de enfocarse en unatarea
colectiva, estan dirigidas hacia las personas del grupo, ya que no son simples

maquinas, sino individuos humanos.

A medida que los subordinados adquieren una mayor responsabilidad y
compromiso con sustareas, el enfoque del liderazgo tiende a evolucionar desde el
autoritarismo hacia un estilo mas democréatico o participativo, adaptandose a las
circunstancias especificas (Robbins, SP y Judge, TA, 2009). Para una compresion

mas clara se detalla la Figura 1, a continuacion:
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Figura 1 El Comportamiento autoritario-democratico del Lider de Robert Tannenbaum vy
Warren H. Schmidt. Fuente: Hersey, P y K.H Blanchard. Estilo eficaz de dirigir. Fuente: (1981, p.
137)

2.2.4.2 El Modelo de Fred Fiedler

Posteriormente, Fred Fiedler, tomando como base el trabajo de
Tannenbaum y Schmidt, desarrollé6 su modelo de contingencia, centrado en la
relacion entre el rendimiento organizacional y las actitudes del lider. Esta teoria
planteaque el éxito de los gruposeficientes esta ligado ala adecuada concordancia
entre el estilo de interaccion del lider con sus subordinadosy el grado en que la
situacién permite que ejerza control e influencia. Una relacion positiva entre el lider

y los miembros del equipo, una estructura organizacional bien definiday un lider
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con una posicion de autoridad solida forman unacombinacion que proporciona al
lider mayor control y eficacia en la gestion de la situacion. En contraste, una
combinacién de elementos opuestos puede conducir a la ineficacia del lider
(Robbins, SP y Judge, TA, 2009)

En resumen, la eficacia de un grupo se encuentra influenciada tanto por el
estilo de liderazgo como por la dindmica particular de la situacién en la que opera.
Ademas, la actitud compartida por el grupo y la aceptacion del lider también

desempefiaran un papel fundamental en esta ecuacion.

2.2.4.3 El Modelo tridimensional 3D de W.J. Reddin.

Este modelo, describe que las teorias 1D, sugieren un estilo particular de
conducta del lider es mejor que otro; La teoria 2D, sugeria una combinacion de
conductas del lider pudiera ser apropiada. La teoria 3D de Reddin, muestra como

y cuando cada estilo de conducta es efectivo.

La nocién subyacente en la propuesta 3-D de Reddin es que el conocimiento
de los estilos de conducta del lider nos ayuda para adoptarlos en diferentes
situaciones. A pesar de que pueda existir un estilo de conducta basico, genérico,
predominante y sistematico para un lider, éste no puede apegarse siempre a dicha
conducta basica, sino que deberia modificarla dentro de un continuo cuyos
extremos son, por un lado, las “Conductas apropiadas” y en el otro “Conductas
inapropiadas”. Estas modificaciones de la conducta predominante son necesarias
en diferentes situaciones de administracion de proyectos para alcanzar el éxito.
(Pesantez, 2017)

William J. Reddin fue el primero en agregar una dimension de eficaciaa los
modelos de liderazgo orientados a la tarea (OT) y a las relaciones (OR). Presenta
unateoria de la eficacia gerencial, los administradores necesitan ser eficaces en

diferentes situaciones, por lo que el grado en que el administrador modifique su
estilo de liderazgo de acuerdo a la situacién medira su eficacia. (Pesantez, 2017)

2.2.5 Teoria situacional de Hersey y Blanchard

La teoria situacional de Hersey y Blanchard, también conocida como el

"Modelo de Liderazgo de Rango de Madurez" o "Modelo de Curva de Madurez", es
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un enfoque de liderazgo que se centra en la adaptacion del estilo de liderazgo a la
madurez o nivel de desarrollo de los seguidores. Desarrollado por Paul Hersey y
Kenneth Blanchard en 1969, este modelo propone que no existe un Unico estilo de
liderazgo 6ptimo para todas las situaciones, sino que el lider debe ajustar su estilo

segun el nivel de preparacién y habilidad de los miembros del equipo.
El modelo se basa en dos dimensiones principales:

1. Comportamiento del lider: Este comportamiento varia en: alta relacion y
baja tarea, alta tarea y alta relacion, baja tarea y baja relacién, alta tarea y
baja relacion, como se detalla en la figura 2.

=
= Alta Alta
e Relacion Tarea
a T Y
2 Baja Alta
- Tarea Relacidn
[
=
Z Ezja Alta
= Tarea Tarea
E ¥ Y
‘i Baja Baja
- telacion Pelacion
=

(Bajo)—Comportamiento de Tarea— (Alto)

Figura 2 Estilos Basicos del Comportamiento del Lider. Fuente: Hersey, P y K.H.

Blanchard. Estilo eficaz de dirigir. 1981, Esquema 4.8, p. 149

2.Madurez de los Seguidores o del Grupo: Paul Hersey y Ken Blanchard,
en su enfoque de liderazgo situacional, la madurez se define como la capacidad y
disposicion de las personas para asumir la responsabilidad de dirigir su propio
comportamiento. Es importante destacar que estas variables de madurez deben ser
evaluadas en relacién con larealizacion de unatarea especifica. Este concepto de
madurez influye en laforma en que se adapta el estilo de liderazgo a la situacion y
las necesidades individuales de los miembros del equipo. (Hersey & Ken H.
Blanchard, 1984, p. 223)

El enfoque de direccion que un lider debe adoptar con individuos o grupos

se encuentraintrinsecamente ligado al nivel de madurez de las personas sobre las
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cuales busca ejercer su influencia, tal como se representa claramente en la figura
3.
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Figura 3. Liderazgo de Hersey, P y K.H. Blanchard, Nivel de Madurez de los

individuos. Fuente: Hersey, P y K.H. Blanchard. Estilo eficaz de dirigir. 1981, Esquema 7.1,

p. 225

Segun este modelo, el lider debe adaptar su estilo de liderazgo a la
combinacion de estos dos factores. Por ejemplo, con seguidores de baja madurez,
el lider podria adoptar un enfoque mas directivo, mientras que, con seguidores de
alta madurez, podria ser mas delegativo y fomentar la toma de decisiones por parte

de los miembros del equipo. (Pesantez, 2017)

En resumen, la teoria situacional de Hersey y Blanchard destaca la
importancia de ajustar el estilo de liderazgo segun el nivel de madurez y
necesidades de los seguidores en una situacion particular, con el objetivo de

maximizar la efectividad del equipo.
2.2.6 Liderazgo transformacional y transaccional
2.2.6.1 Liderazgo transformacional
El liderazgo transformacional, desarrollado por Bernard Bass, es un enfoque

gue se centra en la capacidad del lider para inspirary estimulara sus seguidores a
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lograr niveles excepcionales de desempefiio y desarrollo personal. Este estilo de
liderazgo busca generar un cambio positivo en los seguidores, motivandolos a
trascender sus intereses individuales en favor de metas colectivas y
organizacionales. El lider transformacional se caracteriza por su carisma, vision
inspiradoray capacidad para fomentar la innovaciony el pensamiento creativo en
su equipo. Este enfoque ha sido ampliamente estudiado y se considera
fundamental para impulsar el compromiso, la eficacia y la cohesion en las
organizaciones.

2.2.6.2 Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional, desarrollado por Bernard Bass, es un enfoque en
el cual el lider establece acuerdos y transacciones con sus seguidores para lograr
metas y objetivos especificos. En este estilo de liderazgo, se enfatiza el intercambio
de recompensas y el cumplimiento de tareas en funcidon de recompensas
predefinidas. El lider transaccional establece expectativas claras, supervisa el
desempeiio y recompensa los logros alcanzados.

Este estilo de liderazgo se basa en un enfoque mas estructuradoy de gestion
de las actividades cotidianas. Aunque puede ser efectivo para mantener la
estabilidady el cumplimiento de metas a corto plazo, amenudo se consideramenos
motivador en comparacion con el liderazgo transformacional, ya que no se centra

tanto en el desarrollo personal y la inspiracién de los seguidores.
2.2.7 Modelo de Liderazgo de Rango Completo de Bass y Avolio

El Modelo de Liderazgo de Rango Completo, desarrollado por Bass y Avolio,
es una teoria que aborda diferentes estilos de liderazgo y sus efectos en los
seguidores y en las organizaciones. Este modelo se centra en tres estilos
principales de liderazgo: transaccional, transformacional y laissez-faire. EI Modelo
de Liderazgo de Rango Completo, desarrollado por Bass y Avolio, es una teoria
que aborda diferentes estilos de liderazgoy sus efectos en los seguidoresy en las

organizaciones. Este modelo se centra en tres estilos principales de liderazgo:
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transaccional,transformacionaly laissez-faire,como se detalla a continuacién en la

Figura 4
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Figura 4 Modelo de Liderazgo de Rango Completo. Fuente: Avolio, B. J. (2011)

2.2.7.1 El liderazgo transaccional

Este estilo se enfoca en las transaccionesy el acuerdo con los seguidores,
asegurando que sus necesidades sean atendidas a medida que se alcancen las
metas predefinidas. Este enfoque se basa principalmente en recompensas
condicionalesy en una supervision basada en excepciones, que puede ser pasiva

O activa.

Los lideres transaccionales toman decisiones basados en las reglas de la
cultura organizacional y proporcionan retroinformacion a los seguidores para una
exitosa representacion de un supuesto rol acordado (Bass, B. M. y Avolio, B. J.,
1996). Hay dos factores que describen al estilo de liderazgo transaccional: 1) la
administracion por excepcion que puede ser activa o pasiva, y 2) la recompensa
contingente (Bass, B. M. y Riggio, R. E., 2006). La administracion por excepcion
activa se manifiesta por el monitoreo activo por parte del lider en un esfuerzo para
asegurar os estandaresy las metas. En la pasiva, los lideres intervienen raramente
para asegurar el resultado, toman acciones correctivas sélo cuando ocurren fallas
y desviaciones en los estadndares de desempefio, reaccionan cuando hay errores,
no se toman la molestia de verificar por ellos mismos y solo piden lo esencial del
trabajo a realizar. (Bass, B. M. y Avolio, B. J., 1996)
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2.2.7.2 El liderazgo transformacional

Entre los tres estilos, este es el mas eficaz en términos de generar un mayor
esfuerzo, compromiso, desempefio y satisfaccion entre los seguidores. Este estilo

se caracteriza por cuatro conductas como:

1. Consideracion individual.
Motivacion Inspiradora.
Influencia idealizada o carisma, que puede ser tanto atribuida como
conductual.

4. Estimulacién intelectual.

Se haobservado que los lideres que exhiben comportamientos carismaticos
lograran incrementar los niveles de productividad debido a los fuertes lazos de
cohesion y disciplina que fomentaran dentro del grupo. Ademas, esta aproximacion
también potencia la motivacion del equipo al comunicarles expectativas de
rendimiento elevadosy transmitirles la confianzade que son capaces de cumplirlas.
Los miembros del grupo responden con un mayor esfuerzo ante los obstaculos y
muestran una disposicidon mas alta para cooperar entre si. Esta conexion se refleja
en una conexion significativa entre las conductas carismaticas del lider y la eficacia

general del equipo (Yukl, 1989).

Esta teoria se basa en la idea de que los lideres transformacionales inspiran
y motivan a los seguidores a través de la conexion emocional, la vision compartida
y la individualizada. Los lideres transformacionales fomentan el desarrollo personal

y profesional de los seguidores, y los ayudan a alcanzar su maximo potencial.

Los autores fundamentales de esta teoria son Bass y Avolio, quienes
describieron el liderazgo como un proceso orientado a despertar la concienciade
los trabajadores con el propdsito de fomentar su compromiso con la organizacion.
El objetivo es lograr que este compromiso conduzca al cumplimiento de metas y
objetivos establecidos en la mision de la empresa. Estos lideres se centran en dirigir
a las personas hacia la consecucion colectiva de los objetivos organizacionales,

priorizando el bienestardel grupo por encimade los intereses individuales. (Castro,
2020)
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Esta teoria ha sido muy estudiada y ha demostrado que el liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo en la satisfaccion y el desempefio de los
trabajadores, por tal motivo, esta investigacion se abordara desde la teoria de
liderazgo transformacional dado que es un liderazgo que agrupa las caracteristicas
de enfoque alos miembros del equipo dénde el lider es quien los motiva a mejorar;

asi como también se enfoca a la transformacién de la organizacion.
2.2.7.3 Un lider laissez-faire

Este individuo esta caracterizado por su tendencia a evitar la toma de
decisiones, a renunciar a sus responsabilidades ya no ejercer su autoridad. Se
muestra reacio a involucrarse en situaciones importantes, evita tomar decisionesy
no se encuentra disponible cuando su presencia es requerida. Una suposicion
l6gica seria que la completa ausencia de liderazgo por parte de este supuesto lider

podria deberse a tres posibles razones:

1. Falta de voluntad: El lider simplemente no desea desemperiar ese rol.

2. Incapacidad: Aunque desee liderar, no tiene las habilidades necesarias para
hacerlo.

3. Falta de conocimiento: Carece de los conocimientos requeridos para asumir

un papel de liderazgo

2.2.8 Modelo aplicado a esta investigacion

Esta investigacion toma el modelo de Liderazgo Transformacional de
Bernard Bass (1987 como se citd en Vilchezy Yarlaqué, 2016); puesto a que es el

modelo de mas efectivo para generar mayor compromiso, entrega, esfuerzoy sobre
todo la satisfaccion en los subordinados.

2.3 Liderazgo transformacional

Este estudio se enfoca a estudiar como variable independiente al liderazgo
transformacional,pueses un estilo de liderazgo que apuntaa la eficaciay eficiencia
en las empresas, sobre todo la manera en que relaciona a sus subordinados para
el logro de objetivos empresariales.

Elliderazgotransformacional ocupaun lugarpreeminente en lainvestigacion

tedrica debido a su enfoque en el analisis de lainfluencia que un lider ejerce sobre
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sus subordinados. Este estilo implica la capacidad de trascender los intereses
individuales a favor de los objetivos de la organizacion. Al lograr esto, se consigue
un aumento en el compromiso de los empleados con la empresa a largo plazo, con
el proposito de concretar la vision global de la organizacion. (Mendoza, Garcia, &
Avelar, 2020)

El liderazgo transformador, segun Yukl (2008), es el estilo que se encuentra
mas cercano al liderazgo positivo, ya que motiva y tiene un impacto positivo en los
seguidores. En la teoria del liderazgo transformador, se identifican cuatro tipos de

comportamientos lider.

Estas cualidades hacen que los lideres transformadores transmitan

expectativas de alto rendimiento, fomenten el desarrollo de unavision estratégica
y hagan uso de la identidad colectiva (Li & Hung, 2009).

Aligual que Galarza, Garcia, Ballesteros, CuencayFernandez (2017) aluden
que al fijar el estilo que fundamente las directrices entre en los directivos de las
instituciones financieras ayuda a la personalizacion de las capacidades de los
colaboradores y la relaciones con la estructura organizacional el cual permita

generar cambios necesarios y transformalas en empresas mas competitivas.

Al aplicar estrategias en los colaboradores el cual sirven para incentivar un
compromiso en cuanto al liderazgo empresarial, en la pymes del sector comercial
permite elevar el nivel del desempefio, con una comunicacion adecuada tanto
interna como externa, que permite establecer un mejor desarrollo de trabajo en
equipoy elevar el grado de satisfaccién en los miembros de la organizacién para
verse evidenciado en el cumplimiento de metas disefiadas para el equipo y las
utilicen como herramientas de gestion innovadoras para ejecutar los procesos
(Garcia y Rebaza 2020). La transformacién empresarial es vista como una ventaja
competitiva en el mercado laboral, desde una perspectiva holistica para obtener
resultados exitosos en un periodo corto de tiempo, la cultura organizacional es el
escenario propicio para definir el caracter y el temple de los miembros de la
empresa que determinan laesenciade cada colaborador en torno alafuerzalaboral

y a un desempeifio laboral adecuado.
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2.3.1 Importancia del liderazgo transformacional

Desde una perspectiva administrativa, la relevancia del liderazgo
transformacional reside en su capacidad para forjar una conexion significativa entre

el lider y sus seguidores, moldeando la forma en que estos ultimos persiguen los
objetivos organizacionales. (Mendoza, Garcia, & Avelar, 2020)

En los equipos de trabajo, los distintos estilos de influir directamente en la
calidad de los procesos que se llevan a cabo y en la satisfaccion derivada de su
realizacion. Los empleados promueven la idea de que los colaboradores se
convertiran en lideres capaces de gestion. Segun Campo, Yulany Cortez (2020),
aluden que el rol directivo juega un papel esencial en el clima laboral que permite
generar unainfluencia positiva frente a los colaboradores. El desarrollar un equipo
de trabajo eficiente, primero de debe buscar el bienestar comun, con un fin de
liderar y que genere: confianza al equipo y permite entablar una linea de
comunicacion fuerte, crear objetivos comunes y desarrollar un sentido de

pertenencia para alcanzarlos propdsitos estratégicos e involucrarlos en latoma de
decisiones. (Quinde J., 2022)

2.3.2 Dimensiones del liderazgo transformacional

En el marco de la teoria del liderazgo transformador, se distinguen cuatro
categorias de comportamiento por parte del lider:

1. Consideracionindividual:se refiere a la atencion dedicadaa las necesidades
y necesidades individuales de los seguidores.

2. Motivacién inspiradora: implica la habilidad para articular visiones que
capturan el interés y la motivacion de los seguidores.

3. Influencia idealizada: se manifiesta en comportamientos carismaticos,
visionarios y resueltos por parte del lider.

4. Estimulacion intelectual: supone una inclinacion hacia la promocion del

pensamiento racional y analitico por encima de las respuestas
Consideracién individual: En esta dimension se incluyen el cuidado, la

empatia y el proveer retos y oportunidades para los otros, esta dimension engloba

el cuidado, la empatia y la creacion de desafios y oportunidades para los demas.
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El lider representativo en este contexto es un oyente activo y un comunicador
sélido” (Mendoza & Ortiz, 2006)

Motivacion e inspiracion: Este tipo de lider tiene la habilidad de motivar a
la gente para alcanzar un desempefio superior, ya que es bueno para lograr
esfuerzos extras y convencer a los seguidores de sus habilidades. El crea la
disposicion para el cambio y alienta un amplio rango de intereses. La frase

representativa es: “Espero su mejor esfuerzo...” (Mendoza & Ortiz, 2006)

Influencia idealizada o carisma: Este enfoque implica un sentido de
proposito. Los lideres que encarnan esta categoria son considerados carismaticos
y son percibidos por sus seguidores como individuos altamente éticos, confiables e
integros. Estos lideres se situan al frente durante momentos de crisis y comparten
los éxitos junto a su equipo. En consecuencia, este estilo se presenta con dos
dimensiones: la primera engloba los atributos y caracteristicas personales del lider,

mientras que la segunda abarca sus comportamientos y acciones. (Mendoza &
Ortiz, 2006)

Estimulo intelectual: Este estilo motiva al lider a capacitar alos demas para
que reflexionen sobre los problemas y cultiven sus propias destrezas. Este enfoque

anima al lider a facultar a los demas para que contemplen los problemas y
desarrollen sus propias habilidades. (Mendoza & Ortiz, 2006)

2.4 Satisfaccion laboral

Segunloindicado por los autores Salessiy Omar (2018) al referirse respecto
de la satisfaccion laboral, indican: “se puede definir, como el modo de actuar que el
trabajador muestra a su actividad, basandose en valores yafirmaciones que

el  colaborador desarrolla de su propia accién laboraly que probablemente
intervendran de manera significativa en su proceder” (p.89).

Con el propésito de efectuar una investigacion fundamentada en teorias y
estudios previos al objeto de investigacion, se considero realizar una recopilacion
de los antecedentes que giran en torno a la satisfaccion laboral, siendo ésta la
variable dependiente, que posteriormente serd correlacionada con la variable

independiente (liderazgo transformacional). A continuacion, se describen los
antecedentes tedricos de la satisfaccion laboral.
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El interés en el de la satisfaccion en el trabajo como un campo de
intervencion e investigacion surgié en paralelo con el desarrollo de estudio de
algunas corrientes psicologicas. En relacion a este tema, Muchinsky (1994) sefiala
que ya en 1911, Taylor habia incluido la satisfacciéon como una variable dentro de
su "Gestion Cientifica", relacionandola con aspectos como el trabajo especializado,
la promocidn, los incentivos salariales, el reconocimiento y las oportunidades de
avance. Todo esto se encontraba directamente vinculado con el rendimiento
laboral. (Salazar & Ospina, 2019, p.50)

Otro de los precursores significativos en el estudio de la satisfaccion laboral
fueron los conocidos como "estudios de Hawthorne”, llevados a cabo entre 1924 y
1933 por Elton Mayo de la Harvard Business School. Estos estudios examinan
como las diferentes condiciones impactaban en la productividad de los empleados.
Como resultado, se descubrido que los cambios en las condiciones laborales
influyeron positivamente en la productividad. Estas investigaciones también
reafirmaron el compromiso de la psicologia en utilizar sus conocimientosy teorias
para mejorar las interacciones sociales, y en patrticular, para estudiar como las

condiciones fisicas surgen del rendimiento del personal. (Salazar & Ospina , 2019,
p.50)

En estudios similares realizados por Delgado y Gahona (2022), en su tema
de investigacion titulado; Impacto del liderazgo transformacional en la satisfaccion

laboral y la intencién de abandono: un estudio desde el contexto educativo,
concluyen que:

La satisfaccion laboral representa un aspecto clave para las organizaciones,
por sus efectos favorables en el compromiso de los trabajadores (Ahmady Ibrahim,
2015).

Ademas, la literatura subraya el impacto de la satisfaccion laboral en
indicadores tales como el ausentismo, la intencion de renunciar, la tasa de
accidentes laborales y el bienestar en el entorno laboral (Rodriguez-Mufioz et al.,
2013). En este contexto, los resultados estadisticos obtenidos en este estudio
respaldan los hallazgos de la literatura, al identificar la satisfaccion laboral como un
factor de alta relevancia en la prediccion de la intencion de dejar un empleo. De

hecho, se observa que a medida que la satisfaccién laboral de los docentes
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aumenta, la intencién de disminuir de manera significativa. Esta misma conclusion
ha sido compartida por Delgado-Bello et al. (2021) en su estudio con docentes de

instituciones educativas primarias privadas en Chile.

Es importante destacar, que la intencion de permanencia se convierte en un

antecesor importante de la decision de las personas por permanecer o retirarse
voluntariamente de la organizacion.

Sin embargo, es importante indicar que no siempre se cumple una condicion
directa, es decir que no siempre los estudios de tal tipo sus correlaciones puedan
ser positivas, dado que en otros entornos pueden cambiar los resultados, asi como
la investigacion realizada por Pacheco en el 2019, con su tema de investigacion
titulado; Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en el personal de una
empresa privada de Lima Metropolitana, concluye que:

De acuerdo con el objetivo general, donde establece; Determinar la relacién
entre liderazgo transformacional con la satisfaccién laboral en el personal de una

empresa privada de Lima Metropolitana, indican que no existe correlacion (p > 0.05)
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral (rho=0,522). (p.17)

Por tal motivo, es importante indicar que la satisfaccion laboral es un tema
de interés que se relacionan directamente con los entornos de trabajo, asi también
en lainvestigacion realizado por Sanchezy Garcia (2017), en su tema; Satisfaccién

laboral de los entornos de Trabajo. Una exploracion cualitativa para su estudio,
indican que:

La satisfaccion laboral esta estrechamente ligada al nivel de familiaridad que
una persona tiene dentro de una organizacion. Esta vivencia se convierte en la
perspectiva que el trabajador tieney esta vision a su vez resulta en unarespuesta
emocional. Todos estos elementos confluyen en la forma en que el individuo se

comporta y actla en su entorno laboral. (p.162)

Otra perspectiva de la satisfaccidn laboral la concibe como una actitud o
conjunto de actitudes que una persona forma con respecto a su situacion laboral.
Estas actitudes pueden aplicarse tanto al trabajo en su totalidad como a aspectos

especificos de €l. En consecuencia, la satisfaccion laboral es suficiente una nocién
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abarcadora que engloba las actitudes de los individuos en diversos aspectos de su
empleo. (p.162)

2.4.1 Definiciones de Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral se define como el nivel de agrado que los empleados
sienten hacia su trabajo (Fritzsche y Parrish, 2005). Sin embargo, aun persiste

cierta discrepancia sobre si esta satisfaccion se refiere exclusivamente a procesos
emocionales o también abarca elementos cognitivos (Brief y Weiss, 2002).

De hecho, mientras algunos autores, como Fisher (2000), argumentan que
la satisfaccién laboral refleja unarespuesta afectiva o emocional general hacia el
trabajo, otros, como Weiss (2002), la define como un juicio evaluativo positivo o
negativo que el individuo formula sobre su situacion laboral. (Pujol & Dabos, 2018)

Para Sanchez y Garcia (2017) al referirse a satisfaccion laboral la
conceptualiza como:

La satisfaccion laboral se concibe como unaactitud o conjunto de actitudes
gue una persona desarrolla hacia su situacion laboral. Estas actitudes pueden

abarcar tanto el trabajo en su totalidad como aspectos particulares del mismo.

En el contexto de la satisfaccion laboral, también se puede describircomo la
sensacion de que una persona experimenta al alcanzar un equilibrio entre unao
varias necesidades. Esta sensacion surge como resultado de diversas
interacciones entre el individuo, los trabajadores que ofrecen el servicio y el
entorno. En otras palabras, la satisfaccion laboral se refiere a lo que una persona

busca en su trabajo y lo que realmente logra obtener de él. (Charaja & Mamani,
2014)

En ese sentido, Shaun (1998), sefiala que "es el conjunto de sentimientos
favorables que expresan los miembros de una organizacion con respecto a la
vision, misidn, objetivos y procesos de la institucion,asi como el orgulloque sienten

los empleados por pertenecer a la organizacion” (p19).

Por su parte, Fernandez (1999) sostiene que la satisfaccion laboral es una
actitud global hacia el trabajo que se compone de la valoracion que los trabajadores
hacen de las condiciones en las cuales se lleva a cabo su labor. Por otro lado,
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Bracho (1998) define la satisfaccion laboral como una respuesta emocional que
surge de la interaccion entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas

individuales de los miembros de una organizacion, y las condiciones de trabajo que
ellos perciben. (Charaja & Mamani, 2014)

Por otro lado, Silva (2015), al referirse a la satisfaccion laboral desde una
perspectiva psicologica, afirma:

La satisfaccién laboral es unaevaluacion psicoldgicaque un individuo realiza
en relacién a su empleo (sus pensamientos, el valor que le asigna, su nivel de
gratificacion, etc.). A partir de esta evaluacion surgen diversas actitudes y

comportamientos que los empleados manifiestan en su entorno laboral.
2.4.2 Importancia del Satisfaccion Laboral

Segun Silva (2015), en su investigacion titulada; “Liderazgo
Transformacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de los funcionarios de
la Subgerencia de Vinculacién, Capacitacion y Desarrollo de la EP

PETROECUADOR?, al referirse acerca de la importancia de la satisfaccion laboral
en la empresa o institucion, afirma:

Es importante para toda organizacion, ya que elevar el rendimiento es uno
de sus objetivos primordiales (...) confirmadarelacion existente entre la satisfaccion
y el nivel de rendimiento de los colaboradores, muchos directivos han orientado su
interés en investigar aquellos factores o condiciones del trabajo, como la
planificacion estratégica, tablas salariales, condiciones fisicas, valoracion de
puestos, entre otros, que inciden en elincrementode los niveles de satisfaccion del
personal a su cargo.(p.55)

Unavez que estos factores son identificados, los lideres pueden optar por
mantenerlos, fortalecerlos, corregirlos o eliminarlos con el objetivo de aumentar los
niveles de satisfaccion y, en consecuencia, mejorar el rendimiento del personal.
Ademas, la satisfaccion en el trabajo guarda una estrecha relacion con los niveles
de absentismoy rotacion de personal. De esta manera, si los lideres examinan esta

variable, estardn en posicion de prevencion y minimizaran ambos fendmenos.El
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nivel de satisfaccion laboral actia como un indicador de la eficacia, eficienciay
efectividad de una organizacion

Tratar el tema de la satisfaccion laboral en una empresa es de suma
relevancia, pues permite conocer como los empleados se sienten al realizar sus
labores, ademas si tienen sentido de pertenencia hacia la institucion, pues un
personal con sentido de pertenencia es mas responsable con el propésito y razon
de ser de la institucidon,y a su vez mantienen una experiencia positiva en el
desarrollo de sus actividades, de tal manera que se encuentren comprometidos con
la institucion.

2.4.3 Modelo de Satisfaccion Laboral adoptada en este estudio

El presente estudio sobre satisfaccion laboral se basa en el enfoque
desarrollado por Melid y Peiré (1989); realizado en la Universidad de Valencia;
quienes desarrollaron el instrumento de evaluacién denominado S20/23; mismo
que fue adoptado por Chiang, Salazar y Nufiez (2007) en su estudio “clima

organizacional y satisfaccién laboral en un establecimiento de salud estatal”; cuyo
instrumento se adoptd en la presente investigacion.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Al abordar la investigacién con su variable dependiente (satisfaccion laboral),
es importante exponer las dimensiones de la satisfaccidn laboral, que se tomaron
en el estudio; entre ellas constan: la supervision en relacidén con sus superiores, la
satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo, la satisfaccion con la

participacion en las decisiones, la satisfaccion con su trabajo y la satisfaccion por
las recompensas recibidas, las cuales se expone a continuacion:

La supervision en relacion con sus superiores: El concepto normal de la
relacion de supervision es a menudo negativo.

Se considera negativo en vista de que los supervisores vigilan y critican el
trabajo de un colaborador de la empresa, por lo que son mal vistos por los
trabajadores. Sin embargo, el papel que desempefia el supervisor es la de proveer
apoyo profesional, emocional, informaciéon, consejo y una conexién a la

organizacion de laempresa de manera global, siendo por lo tanto un perfilde apoyo
necesario en el proceso y organizacion de la empresa.
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Por lo que, tanto el supervisor como el supervisado deben de trabajar
articuladamente en mejorar juntos los procesos, ya que ellos son los que estan en
primera linea'y conocen los problemas técnicos de la organizacién, produccién o
etapa del servicio. Se aplicamedir esta dimension ya que permite conocer de que
manera los empleados se encuentran organizados y ordenados al ejercer sus

labores.

Es por lo tanto que, en este estudio, se relaciona esta dimensién con el
proposito de conocer larelacion que existe entre el personal y el supervisor o quien
hiciere sus veces, en las instituciones del sector financiero de la economia popular
y solidaria del cantén la Troncal.

Lasatisfacciéon con la participacion en las decisiones: esta dimension se
caracteriza por conocer, de qué manera las personas que ocupan cargos
jerarquicos como jefes, involucran a su personal en la toma de decisiones, por tal
motivo los trabajadores se sienten escuchados e involucrados con larealizacion de
sus tareas.

Se aborda esta dimension en el estudio, pues permite conocer si existe una
participacion democratica en la toma de decisionestécnicas, o si los trabajadores

son ejecutores de decisiones emitida de manera autocratica por los superiores.

La satisfaccién con su trabajo: esta dimension de estudio se caracteriza
por conocer, si los trabajadores se encuentran a gusto en el desarrollo de sus
actividades laborales en la empresa, dentro de un ambiente y disposicion de
bienestar propicio para el buen desarrollo laboral.

La satisfaccion por las recompensas recibidas: esta dimension se
caracteriza por conocer como los trabadores se sienten motivados por las
recompensas que reciben en su trabajo, ddnde no solo se deben de considerar las

economicas dado que las recompensas pueden ser otras distintivas de ésta, como
reconocimiento y ciertos.
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2.5 HIPOTESIS
2.5.1 Hipotesis General

Hi: El liderazgo transformacional incide positivamente en la satisfaccién

laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del cantén La
Troncal.

Ho: El liderazgo transformacional no incide positivamente en la satisfaccién
laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del canton La
Troncal.

2.6 Modelo estructural de investigacion a partir del planteamiento del
problema

El modelo planteado estudia el impacto del liderazgo transformacional desde
su dimensiones (influencia idealizada, motivacién inspiradora, consideracion
individual, y estimulacién individual) con la satisfaccion laboral del sector financiero
de la economia populary solidaria del cantén La Troncal, de tal forma que permitira
conocery establecer si existe correlacion en las variables de estudio o no, y a partir
de este analisis, las instituciones del sector financiero de la economia populary
solidaria puedan conocer la situacion real de su ambiente laboral y tomar acciones
para capacitar y mejorar aptitudes en sus entornos laborales u acciones mas

radicales para mejorar su situacion actual, cuyo modelo se detalla a continuacion
en la Figura 5.
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Figura 5. Modelo estructural de investigacion- El liderazgo transformacionaly su incidencia en la satisfaccion laboraldel sector financiero de la economia populary solid aria del cantén La Troncal. Fuente:
Autor (2023)
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CAPITULO 3

MARCO METODOLOGICO

3.1 Método cientifico de la investigacion

El método cientifico que se aplicd en el proyecto de investigacién fue el
método deductivo con enfoque cuantitativo, dado que estudia el fendmeno desde
lo general hacia lo particular, en tanto que es cuantitativo ya me mide la correlacion
existente de variables de estudio, cuyos parametros de fiabilidad se encuentraen

el Alpha de Cronbach y la prueba de Spearman.

Asi también se utilizé instrumentos tecnoldgicos estadisticos como Excel y
el programa estadistico IBM SPSS Statistics, que aportaron a dar de valores
estadisticos a través de analisis del investigador. El estudio aplicé instrumentos de
investigacion como la encuesta que se utilizé para levantar informacion acerca de
del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral dirigida a la poblacion de
estudio y factores sociodemograficos. Esta encuesta se realizé a través Google
Forms, envista de ser unrecurso efectivo y rapido a la hora de levantarinformacion
por la agilidad que brinda, en el manejo y almacenamiento de la informacion para
posterior analisis. Asi también se efectu6 unarevision bibliografica acerca de las
variables investigadas, con especial atencién en sus dimensiones de estudio, cuya
informacion se recopilé de fuentes primarias y secundarias, informacion que fue
tomada de bases de como Redalyc, Scopus y repositorios institucionales de
universidades. Con el fin de obtener mayor informacién, se consulto libros, paginas

web y documental acerca del tema de investigacion.

3.2 Tipos de estudios de investigacion

La investigacion abordada empled los siguientes estudios de investigacion

en el desarrollo de los objetivos planteados:
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3.2.1 Estudio descriptivo

La investigacion descriptiva es considerada, ‘una investigacion de
secundaria, inicial, cuyo objetivo principal es recopilar datos e informaciones sobre
las caracteristicas, propiedades, aspectos o dimensiones, clasificacion de los
objetos, personas, agentes e instituciones, o de los procesos naturales o sociales”
(Naupas et al., 2018, p. 134).

Este tipo de investigacion permitira describir de manera detallada y concisa
las caracteristicas de variables de estudio, mismas que abordaran sus compendios
esenciales en el analisis del estudio, tanto para el caso del liderazgo
transformacional como en la satisfaccién laboral.

3.2.3 Estudio Documental

La investigacion realizada también es documental porque se apoya en la
revision obtenida de medios impresos, digitales, revistas, articulos cientificos para
recopilar datos sobre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, de
manera recopilar y evidenciar informacion relevante que genere impacto en la

presente investigacion.

3.2.4 Estudio exploratorio

Este estudio se muestra una vision profunda respecto a una determinada
realidad. Sirve para obtener informacion con la finalidad de llevar a cabo una
investigacion mas completa del fendmeno a investigar. Porlo que permitird en este
estudio determinar si existe una correlacién positiva en las variables de estudio

tratadas, y sobre todo en el entorno que se pretende investigar.
3.2.5 Estudio Cuantitativo

Para Sampieri, Collado y Lucio (2003), al referirse acerca de la investigacion
cuantitativa afirma que, “usa recoleccion de datos para probar hipotesis con base a

la medicibn numérica y andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento” (p.10).

Este estudio es de tipo cuantitativo debido a que se mide la correlacion

existente en las variables de estudio, de manera que permite aceptar o rechazar
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las hipoétesis planteadas, a su vez también es cuantitativo ya que se levanté y
recolecto informacion a través de la encuesta para tabulacion y el analisis.

3.3 Poblaciéon de estudio

La poblacion objeto de investigacion que comprende en el estudio contempla
todos los colaboradores de las instituciones del sector de la economia populary
solidaria dentro del canton La Troncal, en la que se encuentran las detalladas a
continuacion: cooperativa de ahorro y crédito Jardin Azuayo, cooperativa de ahorro
y crédito JEP, cooperativa de ahorro y crédito Lucha Campesina, CB cooperativa
de ahorro y crédito, cooperativa de ahorro y crédito COOPAC AUSTRO LTDA,
cooperativa de ahorro y crédito YUYAI, cooperativa de ahorro y crédito MUSHUC
RUNA, cooperativa de ahorro y crédito San Miguel de Pallatanga.

Se precisa indicar que poblacion de los colaboradores de las instituciones
del sector de la economia popular y solidaria dentro del cantén La Troncal,
comprende 74 personas que prestan sus servicios en las distintas dependenciasy
servicios varios que componen el desarrollo normas de las actividades de las

instituciones.

Es vista de que la poblacion abarca Unicamente 74 personas, no es
necesario calcular la muestra; por lo que se aplico el instrumento al total de la
poblacién objeto de estudio.

3.4 DEFINICION DE LAS VARIABLES

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

Variable Independiente: Liderazgo transformacional
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3.4.1 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Operacionalizacion de las variables

Definicion Dimensiones/elemen Unidad de | Instrument
Variables Indicadores Nro. | items o Preguntas Técnica
conceptual tos anélisis 0s
item
1. ¢ Considera usted, que su superior o jefe inmediato posee
EL liderazgo
un vasto conocimiento y conoce todos los procesos de la
transformacional | Influencia idealizada | Nivel de confianza
1 Institucién y los desarrolla con éxito; de manera que usted
es el proceso
confia plenamente en las érdenes que éste le otorgue?
en el cual “lideres
2. ¢ Considera usted, que su superior o jefe inmediato realiza o
y seguidores se
harealizado algun tipo de reconocimiento que lo motive a | Colaboradores
ayudan 2
Nivel de percepcion usted a desarrollar con éxito su trabajo? las instituciones
\AR mutuamente Motivacion inspiradora
de reconocimiento 3. ¢ Considera usted, que su superior o jefe inmediato le ofrece | del sector
Liderazgo para alcanzar Encuesta: Escala
oportunidades decapacitacion, formacion o instruccion en la [ financiero, Encuesta
transformacio | mayores niveles 3 de Likert
institucién por su buen desempefio laboral? popular y
nal de mora vy
4. ¢ Considera usted que su superior demanera personalizada | solidario dentro
motivacion.
Nivel de percepcion le ayuda a buscar soluciones frente a situaciones de cantonlatroncal
Fuente: Bernard
Consideracion de expectativa del 4 problemas, tomando en cuenta su punto de vistay sus
Bass (1987 como
individual trabajador posibles soluciones en el desarrollo de su trabajo?
secito en Vilchez
5. ¢ Considera usted que su superior le otorga la libertad de
y Yarlaqué, | Estimulacién
Nivel de implementar alternativas novedosas para dar soluciones frente
2016) intelectual 5

percepcion de libertad

a situaciones de problemas en el desarrollo de su trabajo?
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de explorar

alternativas
6. ¢ Considera usted que su superior impulsa su crecimiento
profesional al capacitar y ensefiar todos los procesos de la
Nivel de
6 organizacion,con el objetivo de mejorar el desarrollo de su
percepciéon de mejora
trabajo?
continua intelectual
7. ¢ Considera usted que su superior impulsa su crecimiento
7 profesional y promueve su acenso en su organizacion?
Supervision
Esla 8. ¢, Considera usted que la supervisién de su superior hacia
o por
sensaciénque el usted se realiza con frecuencia en el desarrollo de sus
baiad Satisfaccion en | parte de los| 8
trabajador actividades?
. relacion con  sus | superiores
experimenta al
lograr el superiores Relacion 9. ¢ Considera usted en que laforma que su superior juzga el
I con Sus desarrollo de la tarea es la correctay ayuda a mejorar el
equilibrio entre 9
VD: . superiores. desarrollo de su trabajo?
unanecesidad y
Satisfaccion - -
el 10 ¢, Considera usted que su superior le da apertura para que
laboral . . . .
. Capacidad pueda participar en latoma de decisiones de su areade
acceso al objeto . -
Satisfaccion con la 10
o fines que la para blusqueda de trabajo?
participacion en las
reducen, asi o soluciones, efectivas 11. ¢ Considera usted que su superior le daapertura para que
decisiones
mismo, describe y eficaces pueda participar en la toma de decisiones relativas a la
11

el efecto general

gueocasionaen

Institucion?
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la
sociedad.
Fuente: Meliay
Peir6 (1989
como se citd en
Chiang, Salazar

y Nafiez, 2007)

Satisfaccion con su

Disposicion

de bienestar en €

12. ; Considera usted que su superior traza los objetivosy metas

trabajo 12 claras en las que usted debe alcanzar?
areadonde se trabaja
Actitud vy
Satisfaccion por las | aptitud para sentirse
13. ¢ Considera usted que su superior le ofrece oportunidades
recompensas agradecido por las
13 deascensoenlainstitucién por subuen desempefio laboral?
recibidas recompensas
recibidas.
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3.5 Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Esta investigacion toma el modelo de Liderazgo Transformacional de
Bernard Bass (1987 como se citd en Vilchezy Yarlaqué, 2016); se ha elegido
este modelo debido a su alta efectividad en la generacion de compromiso,
dedicacion, esfuerzo y, especialmente, la satisfaccion de los subordinados.En
tanto que parala satisfaccion laboral se apoya en el enfoque elaborado por Melia
y Peir6 (1989); realizado en la Universidad de Valencia; quienes desarrollaron el
instrumento de evaluacién S20/23; mismo que fue adoptado por Chiang, Salazar

y NUfiez (2007); cuyo hasido implementado en el contexto de esta investigacion.
3.5.1 Encuesta

La encuestaes un instrumento de investigacion, donde se identifican las
preguntas a realizar, las personas seleccionadas en una muestra, especifica la
respuesta y determina el método empleado para la obtencion de informacion.
(Gutiérrez, 2005).

Para Hernandez (2012) al referirse acerca de la encuesta describe:

“Es la técnica mas empleada en las investigaciones realizadas en las
ciencias sociales. Se utiliza para recolectar informacion de personas respecto a

caracteristicas, opiniones, creencias, expectativas, conocimiento, conducta
actual o conducta pasada” (p. 25).

La encuesta es ampliamente utilizada en los estudios de investigacion
cientifica, puesto que permite obtener datos de manerarapida de una poblacién
0 muestra de estudiode manera eficaz. Es necesario manifestarque laencuesta
debe de ser realizada de manera puntual, especifica, de tal forma que brinde

datos, que aporten a la investigacion con el fin de evitar sesgos y obtener
informacién lo mas sujeto a la realidad de objeto de estudio.

En el presente estudio adopt6é el instrumento de la encuesta para el
levantamiento de informacion, en la que contienen datos sobre la situacion
sociodemografica de cada individuo de la muestra de estudio. Esta compuesta
por 13 items o preguntas, las mismas que fueron previamente elaboradas en

base a las variables de estudio.



Especificamente las encuestas se encuentran dirigidas a los
colaboradores de las instituciones del sistema de la economia populary solidaria
del cantdn La Troncal. La distribucion de la encuesta para levantar informacion
se lo realiz6 a través de los medios digitales, por redes sociales y via correo

electrénico, dado que la encuesta se desarroll6 en formato digital, a través del
siguiente link: https://forms.gle/TtzwllLnkczb18gP7A de Google Forms.

Dichaencuestaesta divididaen dos secciones, la primera que se encarga
de levantar informacion socio demogréafica de la persona, como género, grupo
etario, nivel de instruccidn, tipo de contrato, tiempo que labora en la institucion,
y otras. Y lasegunda seccion se levantalainformacion en base a una escala de
Likert para medir la satisfaccion laboral y el liderazgo transformacional, como se
detalla en la Figura 56 anexos.

3.4 Célculo de la confiabilidad y validez de los instrumentos de
medicion

Para la validez del instrumento, se utilizé el programa estadistico IBM
SPSS Statistics 25, donde se realizé una prueba piloto de 20 casos, para

comprobar si efectivamente el instrumento es valido, donde en un inicio arrojé

un Alpha de Cronbach superando el 0.7, considerado como confiable.

Posteriormente ya en la aplicacion al total de la poblacion de estudio,
arrojo un Alphade Cronbach de 0.910, que corresponde a laencuestaLikert con
7 preguntas para medir el liderazgo transformacional y 6 preguntas sobre
satisfaccion laboral, que da un total de 13 preguntas consideradas como
elementos segun la Figura 6.


https://forms.gle/Ttzw1Lnkczb18qP7A

Estadisticas de fiabilidad
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Figura 6. Validez del instrumento de investigacién (encuesta). Sistema Estadistico

SPSS. Alfa de Cronbach. Fuente: Autor (2023)

Bajo ese esquemace informacién se determinaque el instrumento aplicado

es valido y confiable para el estudio realizado.



CAPITULO 4

RESULTADOS

4.1 Andlisis de Resultados

Para detallar de unaforma sencilla, el andlisis de los datos levantados a
toda la poblacién de estudio, se la realiza en dos secciones, la primera seccion
evaluaremos los datos sociodemograficos de la poblacién de estudio, y en la
segunda seccion del analisis contempla la encuesta tipo Likert que detalla los

resultados de la variable dependiente e independiente.

4.1.1 Analisis de los datos socio demogréaficos de la poblacion de
estudio.

Género

Genero
Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia @ Porcentaje valido acumulado
Valido  Masculino 21 28,4 28,4 28,4
Femenino a3 71,6 71,6 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 7 Datos sociodemograficos, Género. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor

(2023)

De los datos levantados, segun la Figura 7, se puede determinar que
dentro del sector financiero de la economia popular y solidaria del cantén la
Troncal, el género femenino tiene mayor participacion, con el 71.62%, por lo

tanto, quienes ocupan la mayor plaza de trabajo son las mujeres.



Porcentaje

Femeaning

Masculing

Genero del coraborados

Figura 8 Grafico estadistico porcentual de datos sociodemograficos, Género. Sistema

Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Grupo etario(edad)

En cuanto, para conocer las edades de la poblacion objeto de estudio, se
hadividoen intervalos de edades, donde se determin6 que en el sector financiero
de la economia populary solidario de cantén La Troncal, existe una poblacion
joven que contemplan edades de 24 a 29 afios, que corresponde al 45.9%.

Grupo etario(edad)
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido 18 a 23 afios 8 10,8 10,8 10,8
24 a 29 afios 34 454 4549 56,8
30 a 35 afios 23 31,1 31,1 87,8
36 a 41 afios [ 9.5 9.5 a7.3
42 afios en adelante. 2 27 27 100,0
Total 74 100,0 100,0

Fuente: Autor (2023)

Figura 9. Datos sociodemograficos, Grupo etario. Sistema Estadistico SPSS.




Por otra parte, el 31.1% corresponde a edades comprendidas entre 30 a
35 afos, por lo que establece que el sector financiero de la economia populary
solidaria del cantén La Troncal, desarrolla sus actividades con talento humano

joven.

a0

Porcentaje

18 a 23 afios 24 a 29 afios 304 35afios 36a41 afios 42 afios en
adelante.

Grupo etario(edad)

Figura 10 Grafico estadistico porcentual de datos sociodemograficos, Grupo

etario. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Nivel de instruccion
De acuerdo a la informacién y datos levantados, sobre el nivel de
instruccion de la poblacion objeto de estudio, se establecié que el 73.0% posee

instruccién de tercer nivel de tipo Universitario.



Nivel de instruccion (Escoger el altimo nivel de formacion)
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Bachillerato 10 1348 1348 1348
Técnico Superior (Tercer 2 2,7 2,7 16,2
nivel)
Tecnoldgico Superior 2 2,7 2,7 18,9
(Tercel nivel)
Universitario (Tercer 54 T30 T30 918
nivel)
Posgrados Tecnoldgicos 3 41 41 8959
(Cuarto nivel)
Fosgrados Universitarios 3 41 41 100,0
Frofesionalizantes
(Cuarto nivel)
Total T4 100,0 100,0

Figura 11 Datos sociodemograficos, Nivel de instruccion. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Por lo que se concluye que en el sector financiero de la economia popular

y solidaria del canton La Troncal, posee colaboradores que se encuentran

debidamente capacitados y con instruccion de tercer nivel universitario.

Porcentaje

Mivel de instruccién (Escoger el Uitimo nivel de formacion)
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Figura 12. Grafico estadistico porcentual de datos sociodemograficos, Nivelde instruccién. Sistema Estadistico
SPSS. Fuente: Autor (2023)



Tipo de contrato
En referencia a tipo contractual, que mantienen los colaboradores del
sector financiero de la economia popular y solidaria del canton La Troncal,

impera el tipo de modelo contractual a tiempo indefinido, que corresponde al

58.1%

Tipo de contrato.
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Contrato de prueha a 6,8 6,8 6,8
Contrato portemporada 21 284 284 351
Contrato eventual 1 1.4 1.4 36,5
Contrato a tiempo 43 581 581 94 6
indefinida
Contrato a tiempo parcial 1 1.4 1.4 959
Otro tipo de contrato 3 41 41 1000
Total 74 100,0 100,0

Figura 13 Datos sociodemogréficos, Tipo de contrato. Sistema Estadistico

SPSS. Fuente: Autor (2023)

Por otra parte, el segundo tipo de modelo contractual es el de temporada,

que contiene el 28.4%, del total de la poblacion de estudio.

Porcentaje

Confrato de  Contrato por Confralo Confrato a Conlralo a Otre tipo da

pruaba temporada evantual tiempo fiempo parcial contrato
ndefinido
Tipo de contrato.

Figura 14 Grafico estadistico porcentualde datos sociodemograficos, Tipo de contrato. Sistema Estadistico

SPSS. Fuente: Autor (2023)




Tiempo que labora en su Institucion

En relacion al tiempo que el colaborador, labora en la institucién del sector
financierodela economia populary solidariadel canton La Troncal, se determiné
que 31.1% posee entre 2 a 3 afios de labores; seguido del 27% que posee entre

0 a 1 afos de labores.

Tiempo que labora en su Institucion.

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido 0a1 afios 20 27.0 27.0 27.0
2 a3 anos 23 31,1 31,1 581
4 afanos 16 216 216 747
far7afos ] 6,8 6,8 865
8 afios en adelante. 10 1345 1345 1000

Total 74 100,0 100,0

Figura 15 Datos sociodemograficos, Tiempo que labora en su Institucién.

Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Por tal motivo se establece que la poblacion objeto de estudio, posee la

mayor concentracion entre 0 a 5 afios de labores.

0a1afios 2 a3 afos 4 a 5 afios G a7 afios g afios en
adelante,

Tiempo que labora en su Institucién.

Figura 16 Grafico estadistico porcentual de datos sociodemograficos, Tiempo que labora en su Institucion.
Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)




Cantidad de trabajadores en Instituciones del sector financiero de la

economia populary solidaria

De acuerdo a la informacion levantada sobre la cantidad de colaborares
que laboran en instituciones del sector indicado, se determiné que el 31.2% de

la poblacion de estudio, posee de 21 o mas trabajadores.

Cuantos trabajadores hay su Institucion.{ Agencia canton La Troncal)
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido 0 a5trabajadores 17 23,0 23,0 23,0
6 a10trabajadores 14 188 188 4148
11 a 15 trabajadores 13 17,6 17,6 5495
16 a 20 trabajadores 1 1.4 1.4 60,8
21 trabajadores en 29 39,2 39,2 100,0
adelante.
Total 74 100,0 100,0

Figura 17 Datos sociodemograficos, Cantidad de trabajadores en Instituciones
del sector financiero de la economia popular y solidaria. Sistema Estadistico SPSS.

Fuente: Autor (2023)

Asi también, indican que el 23% de la poblacién de estudio, posee hasta
5 colaboradores.
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Cuantos trabajadores hay su Institucién.( Agencia cantén La Trencal)

Porcentaje

0 a Strabajadores Gai0 11a15 16.a 20 21 trabajadores en
trabajadares trabajadores frabajadoras adelante.

Cuantos trabajadores hay su Institucién.( Agencia cantén La Troncal)

Figura 18. Grafico estadistico porcentual de datos sociodemograficos, Cantidad de trabajadores en Instituciones
del sector financiero de la economia populary solidaria. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Género del superior o jefe inmediato

En relacion a la informacion levantada, se determiné que el género que
se consolida con mayor participacion en los puestos de jefatura es el femenino,
con el 62.2%.

Cual es el genero de su superior o jefe inmediato. (Jefe de la
agencia del cantén La Troncal)

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Forcentaje valiclo acumulado
Valido  Masculing 28 378 378 378
Femenino 46 62,2 62,2 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 19 Datossociodemograficos, Género de superior o jefe inmediato de las instituciones
del sector financiero de la economia populary solidaria. Sistema Estadistico SPSS. Fuente:
Autor (2023)
Es decir que en el sector financiero de la economia populary solidaria del
cantén La Troncal, se encuentra liderado por mujeres.
Luego de realizar el andlisis de manera detallada de cada item de los

factores sociodemograficos.
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Procedemos a continuacion a evaluarlos datos obtenidos a través de la
encuestatipo Likert que detalla tanto items para la variable dependiente como

independiente.
Sobre las preguntas relacionadas con el liderazgo transformacional se

obtuvo lo siguiente:
1. ¢Considera usted, que su superior o jefe inmediato posee un
vasto conocimiento y conocetodos los procesos de la Institucion
y los desarrolla con éxito; de manera que usted confia plenamente
en las 6rdenes que éste le otorgue?
De acuerdo a la informacién levantada, a toda la poblacion de estudio se
pudo determinar que el 58.1% considera estar “de acuerdo”, es decir que confia
plenamente en las ordenes que su superior o jefe le otorgue, dado que posee un

vasto conocimiento y conoce todos los procesos de la Institucion.

Parcentaje

Masculing Famening

Cuadl es el genero de su superior o jefe inmediato. (Jefe de la agencia del cantén La Troncal)

Figura 20. Grafico estadistico de Datos sociodemograficos, Género de superior o jefe inmediato
de las instituciones del sector financiero de la economia populary solidaria . Sistema Estadistico
SPSS. Fuente: Autor (2023)
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1. ;i Considera usted, que su superior o jefe inmediato posee un vasto
conocimiento y conoce todos los procesos de la Institucién y los desarrolla
con éxito; de manera que usted confia plenamente en las érdenes que éste

le otorgue?
FParcentaje Parcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en 7 9.5 9.5 9.5
desacuerdo
En desacuerdo 1 1.4 1.4 10,8
Me es indiferente 3 41 41 148
De acuerdo 43 a81 581 73,0
Totalmente de acuerdo 20 27,0 27,0 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 21 item de pregunta LT1. Encuesta sobre el Liderazgo Transformacional. Sistema
Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Por otra parte, el 27% de la poblacion de estudio, considera estar

totalmente de acuerdo; por lo que se puede establecer que los subordinados, se

encuentran plenamente conformes con las disposiciones u ordenes que

indique su superior.

Porcentaje

Totalmente en Endesacuerde  Me es indiferente De acuerda Totalmente de
desacuerdo acuwerdo

1. iConsidera umd,msu superior o jefe inmediate posee un vasto conocimiento y conoce todos
los procesos delain cién y los desarrolla con éxito; de manera que usted confia plenamente en

lag drdenes que aste |e otorgue?

Figura 22 Grafico estadistico de item de pregunta LT1. Encuesta sobre el Liderazgo
Transformacional. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

le

2. ¢Considera usted, que su superior o jefe inmediato realiza o ha

realizado algun tipo de reconocimiento que lo motive a usted

desarrollar con éxito su trabajo?

a
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De acuerdo a la informacién que se recolectd en la encuesta, se
determiné que el 52.7% de la poblacion de estudio se encuentra
satisfactoriamente “de acuerdo”, en que su superior o jefe inmediato
realiza o ha realizado algun tipo de reconocimiento que lo motivo a

desarrollar con éxito su trabajo

2. ;i Considera usted, que su superior o jefe inmediato realiza o ha realizade
algan tipo de reconocimiento que lo motive a usted a desarrollar con éxito
su trabajo?

Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  Totalmente en 3 41 41 41
desacuerdo
En desacuerdo 10 135 135 17,6
Me es indiferente G 8,1 8,1 257
De acuerdo 34 827 R27 a4
Totalmente de acuerdo 16 21,6 216 1000
Total 74 100,0 100,0

Figura 23 item de pregunta LT2. Encuesta sobre el Liderazgo Transformacional.

Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Asi también el 21.6% de la poblacion objeto de estudio, indicé estar
“totalmente de acuerdo”, en que su superior ha realizado algun tipo de

reconocimiento que lo motivé a desarrollar con éxito su trabajo.

EQ

Porcentaje

10

Totalmente en Endesacuerdo  Me es indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuardo

2. i Considera usted, que su superior o jefe inmeadiato realiza o ha realizado algun tipo de
reconocimiente gue lo motive a usted a desarrollar con éxito su trabajo?

Figura 24. Gréfico estadistico de item de pregunta LT2. Encuesta sobre el

Liderazgo Transformacional. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)
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3. ¢Considera usted, que su superior o jefe inmediato ofrece
oportunidades de capacitacion, formacion o instruccion por su
buen desempefio laboral?

De acuerdo a los datos levantados se obtuvo que, el 62.2% de la
poblacion objeto de estudio se encuentra satisfactoriamente “de acuerdo”,
en que su superior o jefe inmediato ofrece oportunidades de capacitacion

por el buen desempeiio laboral.

3. ;Considera usted, que su superior o jefe inmediato le ofrece
oportunidades de capacitacion, formacion o instruccion en la institucion
por su buen desempefio laboral ?

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo ] iR iR iR
Me es indiferente ] 6,8 6,8 13,5
De acuerdo 46 G2,2 G2,2 7a7
Totalmente de acuerdo 18 243 243 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 25 item de pregunta LT3. Encuesta sobre el Liderazgo Transformacional.

Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Asi también de la informacién levantada, se obtuvo que el 24.3% de la

poblacion objeto de estudio se encuentra “totalmente de acuerdo”, en que su

superior aporta con capacitaciones por su buen desempefio laboral.

Porcentaje

En desacuerdo he es indiferente De acuerdo Totaimente de acuerdo

3. ;jConsidera usted, gue su superior o jefe inmediato le ofrece c‘ajponunldadas de cagacitacién,
formacion o instruccidn en la institucién por su buen desempeno laboral

Figura 26 Grafico estadistico de item de pregunta LT3. Encuesta sobre el Liderazgo Transformacional.
Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)
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4. ¢Considera usted, que su superior o jefe inmediato de manera
personalizada, le ayuda a buscar soluciones frente a situaciones
de problemas, tomando en cuenta su punto de vista y sus
posibles soluciones en el desarrollo de su trabajo?

De los datos levantados a través de la encuesta, se pudo determinar que
el 74.3% de la poblacién objeto de estudio, se encuentra satisfactoriamente “de
acuerdo”, en que su superioro jefe inmediato ayuda a cada colaborador a buscar
soluciones, tomando en cuenta el criterio del colaborador ante posibles
soluciones en el desarrollo de su trabajo.

4. ;Considera usted, que su superior o jefe inmediato de manera
personalizada, le ayuda a buscar soluciones frente a situaciones de
problemas, tomando en cuenta su punto de vistay sus posibles soluciones
en el desarrollo de su trabajo ?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en 1 1.4 1.4 1.4
desacuerdo
En desacuerdo 1 1.4 1.4 2,7
Me es indiferente 3 4.1 4.1 6,8
De acuerdo k) 743 743 81,1
Totalmente de acuerdo 14 18,9 18,9 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 27. item de pregunta LT4. Encuesta sobre el Liderazgo Transformacional.

Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Asi también, el 18.9% de la poblacién objeto de estudio se pudo
establecer que se encuentra “totalmente de acuerdo”, en que su superior o jefe
inmediato ayuda a cada colaborador a buscar soluciones, tomando en cuenta el

criterio del colaborador ante posibles soluciones en el desarrollo de su trabajo.
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Porcentaje

[3 acel I3 ace ]
a 14% ]1 A%
Totalmente en En desatuerdo
desacuerdo

Totaimente de
acuerdo

Me es indiferente De acuerdo

4. ; Congidera usted, que su superior o jefe inmediato de manera personalizada, le ayuda a buscar
soluclones frente a situaciones de problemas, temanda en cuenta su ]Funtu de vista v sus posibles
soluciones en el desarrollo de su trabajo

Figura 28. Grafico estadistico de item de pregunta LT4. Encuesta sobre el Liderazgo
Transformacional. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

5. ¢Considera usted que, su superior o jefe inmediato le otorga la

libertad de implementar alternativas novedosas para dar

soluciones frente a situaciones de problemas en el desarrollo de

su trabajo?

De acuerdo a los datos levantados se determind que el 64.9% de

la poblacion objeto de estudio,

se encuentra satisfactoriamente “de

acuerdo” en que su superior o jefe inmediato le da la libertad de dar

soluciones frente a problemas en el desarrollo de su trabajo con

alternativas novedosas.

5. (¢ Considera usted que, su superior o jefe inmediato le otorga la libertad
de implementar alternativas novedosas para dar soluciones frente a
situaciones de problemas en el desarrollo de su trabajo ?

Parcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acurmulado
Valido  En desacuerdo 3 41 41 41
Me es indiferente 7 95 95 135
De acuerdo 48 G648 64,9 a4
Totalmente de acuerdo 16 21,6 21,6 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 29 item de pregunta LT5. Encuesta sobre el Liderazgo Transformacional.

Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)
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Por otro, lado el 21.6% de la poblacion objeto de estudio, indic6 que
se encuentra “totalmente de acuerdo”, en que superior o jefe inmediato le
da la libertad de dar soluciones frente a problemas en el desarrollo de su

trabajo con alternativas novedosas.

Parcentaje

En dasacuarde M a5 indifarante D acuerde Tolalente da acwands

8. tConsidera usted que, su superior o jefe inmediato le otorga la libertad de implementar
alternativas novedasas para dar saluciones ;1:1:; gallatumlnnas de problemas en el desarrallo de su
ajo

Figura 30. Grafico estadistico porcentual de item de pregunta LT5. Encuesta sobre el Liderazgo
Transformacional. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

6. ¢Considera usted que, su superior o jefe inmediato impulsa su
crecimiento profesional al capacitar y ensefiar todos los procesos
de la Institucién, con el objetivo de mejorar el desarrollo de su
trabajo?

De acuerdo a la informacién levantada a través de la encuesta se
determin6 que el 68.9% de la poblacién objeto de estudio se encuenta
“de acuerdo” en que su superior o jefe inmediato impulsa el crecimiento
profesional al capacitar y ensefiar todos los procesos de la Institucion,

para mejorar el desarrollo de su trabajo.

6. i Considera usted que, su superior o jefe inmediato impulsa su
crecimiento profesional al capacitar y ensefiar todos los procesos de la
Institucion, con el objetivo de mejorar el desarrollo de su trabajo ?

Faorcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  En desacuerdo 4 54 54 54
Me es indiferente 4 54 5.4 10,8
De acuerdo a1 63,9 68,9 FaT
Totalmente de acuerdo 15 20,3 20,3 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 31. item de pregunta LT6. Encuesta sobre el Liderazgo Transformacional.

Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)
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Por otra parte, el 20.3% de la poblacién objeto de estudio indica
que se encuentra “totalmente de acuerdo” en que su superior o jefe
inmediato impulsa el crecimiento profesional al capacitar y ensefiartodos

los procesos de la Institucion, para mejorar el desarrollo de su trabajo.

En desacusrdo i @5 indkarants Lz acuardo Tolalimante de acuardo

. ﬁfﬁnild-ﬁ. usted que, su superior o jefie inmediate impulsa su crecimiente profesional al
capacitar y ensefiar todos los procesos de lll‘tllﬂl‘lﬁ.lnfhﬁ?ﬂ. con el objetive de mejorar el desarrollo de
su o

Figura 32. Gréfico estadistico porcentual de item de pregunta LT6. Encuesta

sobre el Liderazgo Transformacional. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

7. ¢Considera usted que, su superior o jefe inmediato impulsa su
crecimiento profesional al capacitar y ensefiar todos los procesos
de la Institucion, con el objetivo de mejorar el desarrollo de su
trabajo?

De la informacion levantada a través de la encuesta se determiné
que el 60.8% de la poblacion objeto de estudio, se encuenta
satisfactoriamente “de acuerdo” en que su superior o jefe inmediato

impulsa su crecimiento profesional al capacitar y ensefar todos los
procesos de la Institucion.
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7. iConsidera usted que, su superior o jefe inmediato impulsa su
crecimiento profesional y promueve su ascenso en la Institucion ?
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en 1 1.4 14 14
desacuerdo
En desacuerdo 7 95 95 10,8
Me es indiferente G a1 g1 18,9
De acuerdo 45 60,8 608 79,7
Totalmente de acuerdo 15 20,3 20,3 100,0
Total 74 100,0 1000

Figura 33. item de pregunta LT7. Encuesta sobre el Liderazgo Transformacional. Sistema
Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Por otra, parte el 20.3% de la poblacion objeto de estudio, indica
que se encuentra “totalmente de acuerdo” en que su superior o jefe inmediato
impulsa su crecimiento profesional al capacitar y ensefiar todos los procesos de
la Institucioén.

7. iConsidera usted que, 5u superior o jefe inmediato impulsa su crecimiento profesional y promueve su
ascenso én la Institucion 7

Porcentaje

Tatalmante en En desacuerdo Me @5 indilenante D dcuverdo Totalmenta da
dasacuardo acuardo

7. iConsidera usted que, su superior o jafe iInmediate Impulsa su crecimients profesional y
promueve su ascenso en la Institucion #

Figura 34. Grafico estadistico porcentual de item de pregunta LT7. Encuesta sobre el Liderazgo
Transformacional. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

8. ¢Considera usted estar satisfecho con la supervisién que realiza
su superior o jefe inmediato, en la ejecuciéon de sus actividades?
De acuerdo a la informacion levantada, se determiné que el 66.2%

de la poblaciéon objeto de estudio, se encuentra “de acuerdo” en la
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supervision que realiza su superior o jefe inmediato, en la ejecucion de

sus actividades.

8. ;Considera usted, estar satisfecho con la supervision que realiza su
superior o jefe inmediato, en la ejecucion de sus actividades?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Endesacuerdo 3 41 41 41
Me es indiferente i 3,1 a1 12,2
De acuerdo 49 66,2 66,2 7g.4
Totalmente de acuerdo 16 216 216 100,0
Total 74 100,0 1000

Figura 35. item de pregunta SL8. Encuesta sobre la Satisfaccion Laboral.

Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Asi también el 21.6% de la poblacion objeto de estudio se encuentra
“totalmente de acuerdo” en la supervision que realiza su superior o jefe

inmediato, en la ejecucién de sus actividades.

En desacuerdo Me es indiferente De acuerdo Totalmente de acuardo

8. ;Congidera usted, estar satisfacho con la supervisién que realiza su superior o jefe inmediato, en
la ejecucion de sus actividades?

Figura 36. Grafico estadistico porcentual de item de pregunta SL8. Encuesta

sobre la Satisfaccion Laboral. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)
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9. ¢Considera usted que, la retroalimentaciéon que recibe por parte
de su superior o jefe inmediato se realiza con respecto y con
propuestas de mejora continua en el desempeiio de sus
actividades?

De acuerdo a la informacion levantada, se determin6 que el 58.1% de la

poblacion objeto de estudio, se encuentra “de acuerdo” con la retroalimentacion

realizada por su superior o jefe inmediato.

9. ;i Considera usted que, la retroalimentacion que recibe por parte de su
superior o jefe inmediato se realiza con respeto y con propuestas de
mejora continua en el desempefio de sus actividades?

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Endesacuerdo K] L a1 a1
Me es indiferenta K] a1 a1 A
De acuerdo 43 581 581 66,2
Totalmente de acuerdo 25 338 338 100,0
Total T 1000 100,0

Figura 37. item de pregunta SL9. Encuesta sobre la Satisfaccion Laboral.

Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

En tanto que el 33.8% de la poblacién objeto de estudio se determiné que
se encuentra “totalmente de acuerdo”, con la retroalimentacion realizada por su

superior o jefe inmediato.

22



Pareentaje

En desacuerda e a5 indiferarte Dwa atuardo Tolaimente de acuarda

9. JConsidera usted que, la retroalimentacion recibe por parte de su superior o jefe inmediato se
realiza con respeto y con propuestas de mejora continua en el desempeno de sus actividades?

Figura 38. Grafico estadistico porcentual de item de pregunta SL9. Encuesta

sobre la Satisfaccion Laboral. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

10.¢;Considera usted que, su superior o jefe inmediato le da la
apertura para que pueda participar en la toma de decisiones de
su area de trabajo?

De acuerdo a la informacion levantada, se determin6 que el 60.8% de la
poblacién objeto de estudio se encuentra “de acuerdo”, en que su superior o jefe
inmediato brinda la apertura para que pueda participar en latoma de decisiones
de su area de trabajo.

10 ;Considera usted que, su superior o jefe inmediato le da apertura para
gque pueda participar en latoma de decisiones de su area de trabajo?

Farcentaje Farcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo 2 27 27 27
Me es indiferente 10 13,5 13,5 16,2
De acuerdo 45 60,8 60,8 77,0
Totalmente de acuerdo 17 230 230 100,0

Total 74 100,0 100,0

Figura 39. item de pregunta SL10. Encuesta sobre la Satisfaccion Laboral. Sistema

Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)
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Asitambién, el 23% de la poblacion objeto de estudio, indicase encuentra
“totalmente de acuerdo” en que su superior o jefe inmediato brinda la apertura

para que pueda participar en la toma de decisiones de su area de trabajo.

Porcentaje

En desacuarda Me es indiferents De acuerdo Totalmente de acuerda

10 i Considera usted que, su superior o jefe inmediato le da apertura para que pueda participar en la
toma de decisiones de su drea de trabajo?

Figura 40. Gréafico estadistico porcentual de item de pregunta SL10. Encuesta sobre la

Satisfaccion Laboral. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

11.;Considera usted que, su superior o jefe inmediato acepta las
recomendaciones que usted pueda generar para la soluciéon de

problemas?
De acuerdo a la informacion levantada, se determin6 que el 63.5% de la

poblacion objeto de estudio se encuentra “de acuerdo”, en que su superior o jefe

inmediato acepta las recomendaciones que usted puedagenerarpara lasolucion

de problemas.

24



11. ;Considera usted que, su superior o jefe inmediato acepta las
recomendaciones que usted pueda generar para la solucion de problemas ?
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en 1 1,4 1,4 1,4
desacuerdo
En desacuerdo 2 27 27 41
Me es indiferente 9 12,2 12,2 16,2
De acuerdo 47 6345 6345 Tay
Totalmente de acuerdo 14 203 203 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 41. item de pregunta SL11. Encuesta sobre la Satisfaccion Laboral. Sistema

Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Por otro lado, el 20.3% de la poblacion objeto de estudio se encuentra
“totalmente de acuerdo” en que su superior o jefe inmediato acepta las

recomendaciones que usted pueda generar para la solucién de problemas.

Porcentaje

Totalmente an Endesacuerds  Me esindiferante De acuardo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

1. sConsidera usted que, su superior o jefe inmadiate acepta las recomendaciones que usted
pueda generar para la solucién de problemas 7

Figura 42. Gréfico estadistico porcentual de item de pregunta SL11. Encuesta sobre la

Satisfaccion Laboral. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

12.¢Considera usted estar satisfecho con las instalaciones e
infraestructura para la ejecucién de sus actividades?
De acuerdo a la informacion levantada, se determin6 que el 54.1% de la

poblacion objeto de estudio se encuentra “de acuerdo”, en su satisfaccion con
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las instalaciones e infraestructura que posee la institucion para la ejecucion de

sus actividades.

12. ;i Considera usted, estar satisfecho con las instalaciones e
infraestructura parala ejecucion de sus actividades?

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo ] G,a G,a G,a
Me es indiferente 9 12,2 12,2 18,9
De acuerdo 40 541 541 T30
Totalmente de acuerdo 20 27,0 27,0 100,0
Total 74 100,0 100,0

Figura 43. item de pregunta SL12. Encuesta sobre la Satisfaccion Laboral. Sistema

Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Asi también el 27.0% del total de la poblacion objeto de estudio, se

encuentra “totalmente de acuerdo” en su satisfacciéon con las instalaciones e

infraestructura que posee la institucion para la ejecucion de sus actividades.

actividades?

2]

Porcentaje

sus actividades?

En desacuerdo Me as indiferenta Dwe acuerdo

12, (Considera usted, estar satisfecho con las instalaciones e infraestructura para la ejecucién de sus

Totalmente de acuerdo

12. ;i Considera usted, estar satisfecho con las instalaciones e infraestructura para la ejecucién de

Figura 44. Gréafico estadistico porcentual de item de pregunta SL12. Encuesta sobre la

Satisfaccion Laboral. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)
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13.¢,Considera usted estar satisfecho con la remuneracién que

recibe actualmente en la Institucion?

De acuerdo a la informacioén levantada a través de la encuesta, se

determino que el 66.2% de la poblacion objeto de estudio se encuentra

‘de acuerdo”, en su satisfaccion con la remuneracion que recibe

actualmente en la Institucion.

13. ;Considera usted, estar satisfecho con la remuneracioén que recibe
actualmente en la institucion?
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en 1 1,4 1.4 1,4
desacuerdo
En desacuerdo 3 41 41 54
Me es indiferenta ) 6,8 6,8 12,2
De acuerdo 49 6aE,2 6aE,2 a4
Totalmente de acuerdo 16 21,6 21,6 1000
Total 7d 100,0 100,0

Figura 45. item de pregunta SL13. Encuesta sobre la Satisfaccion Laboral. Sistema

Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

Asi también el 21.6% del total de la poblacion objeto de estudio, se

encuentra “totalmente de acuerdo” en su satisfaccidén con la remuneracion que

recibe actualmente en la Institucion.
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Paorcentaje

ante an Endesacuerdo  Me es indiferenta Dwe acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

13. ;i Considera usted, estar satisfecho con la remuneracion que recibe actualmente en la
institucion?

Figura 46. Grafico estadistico porcentual de item de pregunta SL13. Encuesta sobre la

Satisfaccion Laboral. Sistema Estadistico SPSS. Fuente: Autor (2023)

4.2 Analisis de correlacion de las variables

Para realizar el analisis de correlacion de las variables de estudio, es
necesario realizar la prueba de normalidad de los datos a evaluar, dado que nos
permite conocer que prueba estadistica a emplear que puede ser: estadistica

paramétrica 0 no paramétrica.

4.2.1 Pruebade normalidad

Para determinar la prueba de normalidad nos planteamos las siguientes
hipotesis:

Ho: Los datos tienen una distribucién normal

Ha: Los datos no tienen una distribucién normal

4.2.2 Nivel de significancia

Confianza: 95%

Significancia (alfa): 5%
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4.2.3 Prueba estadistica a emplear

Entre las pruebas de estadistica a emplear, existe la de Shapiro -Wilky la
de Kolmogorov- Smirnov, que dependen su empleabilidad segin del numero de
la poblacion, de acuerdo a la informacion detallada en la Figura 47:

Shapiro - Wilk Kolmogorov — Smirnov

n<=50 n=50

Figura 47 Modelos de pruebas estadisticas, para efectuar la prueba de

normalidad. Sistema Estadistico SPSS-. Fuente: Autor (2023)

Bajo ese esquemay dado que nuestra poblacion de estudio corresponde
a 74 datos, se realiza la prueba de kolmogorov-Smirnov.

Se debe de considerar que la variable de liderazgo transformacional
comprende los items de preguntas desde la LT1 a LT7, en tanto que la
Satisfaccion laboral comprende desde los items de SL8 a SL13.

Por lo anteriory aplicado el andlisis del total de la poblacién en el sistema

SPSS arrojaron los siguientes resultados, Figura 48:

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al
Liderazgo_fransformacio a7 74 000 ,953 74
nal
. Satisfaccion_laboral 217 74 000 933 74

a. Correccidn de significacidn de Lilliefors

Figura 48 Prueba de normalidad de Kolmogorov. Sistema Estadistico SPSS-. Fuente:

Autor (2023)

Bajo los resultados del anélisisanterior, se detalla la prueba de normalidad
aplicada al estudio; y se obtiene la siguiente informacion, misma que se expone

en la Tabla 1.
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Tabla 1

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl p
Liderazgo transformacional 0,171 74 0,000
Satisfaccion Laboral 0,217 74 0,000

4.2.4 Criterio de decisién

Por lo anterior, se indica lo siguiente:

Si p<0,05 se rechaza las Ho y se acepta la Ha.

Si p>=0,05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

4.2.5 Decisién y conclusion

Como P<0,05 serechazalas Hoy se aceptala Ha; esto quiere decir

que los datos no tienen unadistribucién normal, por lo tanto, se aplicara

una estadistica no paramétrica y se utiliza la correlacion de Spearman.

4.2.6 Aplicacion de correlacion de Spearman

De acuerdo al analisis efectuado anteriormente, se ejecuta la correlacion

de Spearman, teniendo en cuenta que la variable de liderazgo transformacional

es laindependiente, y la variable dependiente es la satisfaccion laboral.

Por tal motivo, se plantean las siguientes hipotesis:

Ho: p = 0 (No existe correlacion)

Ha: p # 0 (Si existe correlacion)

4.2.7 Nivel de significancia

Se considerara un error del 5%, es decir:

Significancia (alfa): p=5%

Prueba Estadistica

Correlacion de Spearman en SPSS
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Se aplico la prueba de correlacion de Spearman, en base a los 74 datos
de la poblacion total de los colaboradores del sector financiero de la economia

populary solidaria del canton La Troncal, arrojando los siguientes resultados:

Correlaciones
Liderazgo_tra
nsfonmaciona | Satisfaccion_)
i aboral
Rho de Spearman  Liderazge_fransformacio  Coeficiente de 1,000 bt
nal torralacidn
Sig. (bilataral) 0go
M T4 Td
Satisfaccion_laboral Cosficients da T 1,000
cormalacidn
Sig. (bilateral) Rilili]
M T4 L]
== La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Figura 49. Determinacion de la correlacion de variables. No tienen una distribucion

Spearman. Sistema Estadistico SPSS-. Fuente: Autor (2023)

normal, por lo tanto, se aplicard una estadistica no paramétrica y se utiliza la correlacion de

02

Gréfico @-Q normal sin tendencia de Liderazgo_transformacional

0,0000

Desviacion de Normal

02

04

20

25

Valor observado

30

35

Figura 50. Grafica de la distribucién de la variable de liderazgo transformacional.

No tiene una distribucién normal, por lo tanto, se aplicard una estadistica no paramétrica

y se utiliza la correlacién de Spearman. Sistema Estadistico SPSS-. Fuente: Autor (2023)

31



Grafico Q-Q normal sin tendencia de Satisfaccion_laboral

Desviacion de Normal

18 18 20 2 24 26 23 30

Valor observado

Figura 51. Grafica de la distribucion de la variable de Satisfaccién laboral. No
tiene una distribucién normal, por lo tanto, se aplicard una estadistica no paramétrica y

se utiliza la correlacion de Spearman. Sistema Estadistico SPSS-. Fuente: Autor (2023)

4.2.8 Baremacion a considerar

A efectos de medicion de la correlacion existente bajo los parametros de
correlacion de Spearman, se detalla el instrumento de baremacion de resultados,

segun la Figura 52 detallada a continuacion:

- P relacion correlacion
P=0 No existe nula
0,00<,<0,20 muy poco intensa pequeia
0,20<, £0,40 pequena/apreciab baja
0,40<,<0,60 considerable regular
0,60<, 0,80 intensa alta
0,80<,<1,00 muy intensa muy alta

Figura 52. Baremacion de la correlacibn de Spearman. Sistema

Estadistico SPSS. Fuente: Pérez (2019).

Regla de decisiéon

De acuerdo a las hipétesis planteadas en aplicacion de la correlacién de
Spearman, se detalla la regla de decision:

Si p<0,05, aceptamos la Hay rechazamos la Ho

Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho
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4.2.9 Resultados y conclusiones

De acuerdo al andlisis de correlacion de Spearman en el sistema

estadistico SPSS, se describe la Tabla 2, de correlacién de las variables de
estudio:

Tabla 2
Correlacion de Spearman del liderazgo transformacional y

satisfaccién laboral del sector financiero de la economia popular

y solidaria del cantén La Troncal

p p N
Liderazgo
transformacional —
Satisfaccion laboral 0.777 0 74

Como p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral. Esta relacion es directa, es
decir, a mayores indices de liderazgo transformacional existe una mayor
satisfaccion laboral, ademas la correlacién es alta ( p = 0.777), segun la
baremacion del instrumento.

Por lo tanto, se concluye que las instituciones del sector financiero de la
economia populary solidaria del canton La Troncal, poseen actualmente en sus
filas a personas con liderazgo en los niveles jerarquicos, y esto permite mejorar
la percepcion de satisfaccion laboral en los subordinados de la institucion

afianzando la buena relacion laboral y el clima de trabajo.

Andlisis de correlacién de Spearmande dimensiones delas variables

de liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral:
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Dimensién Influencia ldealizada

Correlaciones
Influencia_ide  Satisfaccion_l
alizada ahoral
Rho de Spearman  Influencia_idealizada  Coeficiente de 1,000 ,638“
correlacidan
Sig. (hilateral) 000
I 74 74
Satisfaccion_laboral Coeficiente de ,638“ 1,000
correlacidn
Sig. (hilateral) ,oon
[+l 74 74
** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 53. Determinacion de la correlacién de la dimensién influencia idealizada del
Liderazgo transformacional con la satisfaccionlaboral. Sistema Estadistico SPSS-. Fuente: Autor

(2023)

Regla de decisién

De acuerdo a las hipétesis planteadas en aplicacion de la correlacién de
Spearman, se detalla la regla de decision:

Si p<0,05, aceptamos la Hay rechazamos la Ho

Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho

Resultados y conclusiones
De acuerdo a al anélisis de correlacion de Spearman en el sistema
estadistico SPSS, se describe la siguiente tabla de correlacion de las variables

de estudio, para influencia idealizada segun la Tabla 3:

Tabla 3
Correlacion de Spearman de dimensién influencia
idealizada y satisfaccion laboral del sector financiero de la

economia popular y solidaria del cantéon La Troncal

p p N

Influencia idealizada -

Satisfaccion laboral 0.638 0 74
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Como p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la
dimension de influencia idealizada del liderazgo transformacional y Ila
satisfaccion laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayores indices de
influenciaidealizada existe unamayor satisfaccion laboral,ademas la correlacion

es alta (p = 0.638), segun la baremacion del instrumento.

Dimension Motivacion Inspiradora

Correlaciones
Maotivacidn_in  Satisfaccion_|
spiradora ahboral
Rho de Spearman  Motivacidn_inspiradora  Coeficiente de 1,000 71 g
correlacion
Sig. (hilateral) 000
I+ 7d 7d
Satisfaccion_laboral Coeficiente de KN 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) 000
I 7d 7d
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Figura 54. Determinacién de la correlacion de la dimensidon motivacion inspiradora del
Liderazgo transformacional con la satisfaccidnlaboral. Sistema Estadistico SPSS-. Fuente: Autor

(2023)

Regla de decisién

De acuerdo a las hipotesis planteadas en aplicacion de la correlacion de
Spearman, se detalla la regla de decision:

Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho

Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho

Resultados y conclusiones
De acuerdo a al anélisis de correlacion de Spearman en el sistema
estadistico SPSS, se describe la siguiente tabla de correlacién de las variables

de estudio, para motivacion inspiradora segun la Tabla 4:
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Tabla 4

Correlacion de Spearman de dimension motivacién
inspiradora y satisfaccion laboral del sector financiero de la

economia popular y solidaria del cantén La Troncal

p p N

Motivacién inspiradora —

Satisfaccién laboral 0.719 0 74

Como p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la
dimension de motivacion inspiradora del liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayores indices de
motivacion inspiradora existe una mayor satisfaccion laboral, ademas la

correlacion es alta ( p =0.719), segun la baremacion del instrumento.

Dimensién Consideraciéon Individual

Correlaciones
Consideracid  Satisfaccion_|
n_individual ahboral
Rho de Spearman  Consideracion_individual  Coeficiente de 1,000 |591“
correlacian
Sig. (hilateral) 00
M 74 74
Satisfaccion_laboral Coeficiente de B9 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) 000
[+l T4 74
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 55. Determinacion de la correlaciéon de la dimensién consideracion individual del

Liderazgo transformacional con la satisfaccionlaboral. Sistema Estadistico SPSS -. Fuente: Autor

(2023)

Regla de decision

De acuerdo a las hipétesis planteadas en aplicacién de la correlacién de

Spearman, se detalla la regla de decision:

Si p<0,05, aceptamos la Ha y rechazamos la Ho
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Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho

Resultados y conclusiones
De acuerdo a al anélisis de correlacion de Spearman en el sistema
estadistico SPSS, se describe la siguiente tabla de correlacién de las variables

de estudio, de consideracion individual segun lo detallado en la Tabla 5:

Tabla 5

Correlacién de Spearman de dimensidén consideracién
individual y satisfaccion laboral del sector financiero de la

economia popular y solidaria del cantén La Troncal

p p N

Consideracion individual —

Satisfaccion laboral 0.691 0 74

Como p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la
dimension de consideracion individual del liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayores indices de
consideraciéon individual existe una mayor satisfaccion laboral, ademas la

relacion es alta ( p = 0.691), segun la baremacion del instrumento.

Dimensién Estimulacion Intelectual
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Correlaciones
Estimulacidn  Satisfaccion_|
_intelectual aboral
Rho de Spearman  Estimulacidn_intelectual Coeficiente de 1,000 ,?22“
correlacian
Sig. (hilateral) oon
M 74 74
Satisfaccion_laboral Coeficients de 7227 1,000
correlacidn
Sig. (hilateral) oo
] 74 74
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Figura 56. Determinacion de la correlacion de la dimension estimulacién intelectual del
Liderazgo transformacional con la satisfaccionlaboral. Sistema Estadistico SPSS -. Fuente: Autor

(2023)

Regla de decision

De acuerdo a las hipétesis planteadas en aplicacion de la correlacién de
Spearman, se detalla la regla de decision:

Si p<0,05, aceptamos la Hay rechazamos la Ho

Si p>= 0,05, rechazamos la Ha y aceptamos la Ho

Resultados y conclusiones
De acuerdo a al analisis de correlacién de Spearman en el sistema
estadistico SPSS, se describe la siguiente tabla de correlacién de las variables

de estudio, de estimulacion intelectual segun la Tabla 6:

Tabla 6

Correlacibn de Spearman de dimensién estimacidn
intelectual y satisfaccion laboral del sector financiero de la

economia popular y solidaria del cantéon La Troncal

p p N

Estimulacion Intelectual -

Satisfaccién laboral 0.722 0 74
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Como p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe relacion significativa entre la
dimension de estimacion intelectual del liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral. Esta relacion es directa, es decir, a mayores indices de
estimacion intelectual existe una mayor satisfaccion laboral, ademas la relacion

es alta (p = 0.722), segun la baremacion del instrumento.

4.3 Discusion de Resultados

De acuerdo a los datos sociodemograficos, se detallaque el 71.6% de la
poblacion de estudio (colaboradores de lasinstituciones del sector financiero de
la economia populary solidaria), corresponden al género femenino, es decir las
plazas de trabajo dentro de este sector, en el cantdn La Troncal, mayormente se
encuentran ocupadas por mujeres, donde se determina que no existe una
equidad de género.

Asi también, se determin6 que, de las plazas ocupadas en este sector, de
acuerdo al grupo etario, corresponden las edades desde 24 a 29 afos
alcanzandoun 45.95%;seguidode edades entre los 30 a 35 afios con el 31.08%.

Por lo que se establece que este sector, alberga gente joven.

Por otra parte, de acuerdo con el nivel de instruccion que poseen los
colaboradores de este sector, se determin6 que el 73.08% poseen titulo de tercer
nivel; el 4.1% posee titulo de cuarto nivel; el 13.5% bachillerato, los demas
poseen titulos a nivel tecnoldgico, por lo que se establece que la gente de este
sector es instruida a nivel superior universitario; cuyas carreras afines

correspondes las administrativas.

Dentro de la modalidad contractual se destaca, el tipo de contrato
indefinido con el 58.1%, seguido del 28.4% de contratos de temporada,
caracteristicos del régimen de codigo de trabajo, dado que son empresas
privadas; conociendo asi que, dentro de este sector, en el cantdon La Troncal,

mas de la mitad de los colaboradores al menos poseen cierta estabilidad laboral.

Se conocig, ademas que, respecto del tiempo de labores del personal en

las Instituciones de este sector, el 31.1% posee al menos de 2 a 3 afos de
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labores; el 27.0% posee antigiiedad de 0 a 1 afio de labores; seguido del 21.6%
que posee antigiedad entre 4 a 5 afios. Por lo tanto, es un sector con alta
rotacion de personal debido a los indices de antigliedad determinados.

Asi también se pudo establecer, que la instituciones que se encuentran
dentro de este sector; generan plazas de trabajo que aportan al desarrollo y
economia de las familillas del canton La Troncal donde el 39.2% de estas
instituciones poseen de 21 trabajadores en adelante, asi también el 17.6%

alberga al menos de 11 a 15 trabajadores.

Por otra parte, se determind que, dentro de este sector, las instituciones
poseen en los puestos jerarquicos a mujeres, donde el 62.2% del total de la
poblacion indicé que el género de su jefe es femenino.

En cuantoalos items de preguntasgeneradasen relacion con el liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral se determind lo siguiente;

De acuerdo a LT1, el 58.1% los subordinados mencionan estar de
acuerdo, el 27% estar totalmente de acuerdo; motivo por el cual confian
plenamente en las ordenes que el jefe o superiorle otorgue dado que posee un
vasto conocimientoy conoce los procesos de la Institucion.Entanto queen LT2,
el 52.7% se encuentrade acuerdo, y el 21.6% totalmente de acuerdo, en que su
superior haya realizado algun tipo de reconocimiento que lo motivo a desarrollar
con éxito su trabajo, porlo que se determina que las personas que estan en los
puestos jerarquicos de este sector motivan a su personal para mejorar los
resultados. Asi también en LT3, el 62.2% de la poblacion de estudio, se mostré
estar de acuerdo, y el 24.3% estar totalmente de acuerdo en que su superiorha
aportado con capacitaciones por su buen desempefio laboral, por lo que se
determina que los jefes se preocupan por que su colaborador este capacitado.
En cuanto a LT4, se determind que el 74.3% de la poblacion de estudio, esta de
acuerdo, en que su superior si le proporciona ayuda y a buscar soluciones,
tomando en cuenta su criterio y posibles soluciones ante un evento de problema
en el trabajo. Asi también para LT5, se establecié que el 64.9% de la poblacion
de estudio, esta de acuerdo en que su jefe le otorga libertad de dar soluciones
frente a situaciones de problemas en el desarrollo de su trabajo. Por otro lado,

en LT6, el 68.9% de la poblacién objeto de estudio, indico esta de acuerdo, en
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que su jefe impulsa su desarrollo profesional al capacitar y ensefiar todos los
procesos de la Institucion con el objetivo de mejorar el desarrollo de su trabajo;
conociendo asi que al menos, menos de la mitad de las personas que se
encuentran en los puestos jerarquicos no poseen un celo profesional. En tanto
que para LT7, se conocié que el 60.8% de la poblacion objeto de estudio, indica
estar de acuerdo en que su superior o jefe inmediato impulsa su crecimiento
profesional y promueve su ascenso en la Institucion; corroborando asi que el
celo profesional dentro de este sector, de las personas que ocupan cargos

jerarquicos, es muy baja; es decir existe compafierismo y trabajo en equipo.

De acuerdo a los items, referentes a la Satisfaccion Laboral, donde SL8
se conocio que el 66.2% de a poblacion de estudio, indico estar de acuerdo, en
la supervision querealizasu jefe o su superior en la ejecucion de sus actividades.
Es decir, los subordinados no se encuentran hostigados o perseguidos en la
ejecucion de sus labores. En tanto que para SL9, se determiné que el 58.11%
del total de la poblacién, indico estar de acuerdo; el 33.78% estar totalmente de
acuerdo, en que la retroalimentacion de su jefe se realiza con respecto y con
propuestas de mejora continua; es decir, dentro de este sector existe una
retroalimentacion de parte de los niveles jerarquicos que influye de manera
positiva en la percepcion de los subordinados. Asi también, para SL10 se
determino que el 60.81% del total de la poblacion, se mostré estar de acuerdo;
el 22.97% indico estar totalmente de acuerdo, en que su superioro jefe inmediato
le brinda apertura para que pueda participar en la toma de decisiones de su area
de trabajo. Bajo este item se pudo determinar que no existe una concentracion
del poder de los niveles jerarquicos de las instituciones de este sector, sino que
incluyen a los subordinados para la toma de decisiones, resultando ser
beneficiosoy gran aporte en la mejora continua de las instituciones de este
sector; en relacion a latoma de decisiones de su area de trabajo. Para SL11, de
determiné que el 63.5% de la poblacién de estudio, se encuentra de acuerdo; el
20.3% de mostro estar totalmente de acuerdo con que su superior o jefe
inmediato acepta las recomendaciones que se puedan generar para la solucién
de problemas. Para SL12 se establecio que el 54.1% de la poblacion se
encuentrade acuerdo; el 27.0% indico estar totalmente de acuerdo, y satisfecho

con lasinstalacionese infraestructurapara la ejecucion de actividades laborales.
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Por otro lado, en torno a SL13, se determin6 que el 66.2% del total de la
poblacién de estudio se encuentra de acuerdo; el 21.6% se mostrd totalmente
de acuerdo en la remuneracién que actualmente percibe. En conclusion, se
puede indicar que el personal que labora en este sector se encuentra satisfecho
con laremuneracioén percibidaen la actualidad, por lo que no se sienten limitados

o frustrados por esta condicion.

4.4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DE LA
INVESTIGACION

De acuerdo alos resultados obtenidos, fines de la investigacién y objetivo

general, se concluye lo siguiente:

Objetivo General: Analizar el liderazgo transformacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral del sector financiero de la economia

populary solidaria del canton La Troncal.

El liderazgo transformacional incide positivamente en la satisfaccion
laboral del sector financiero de la economia popular y solidaria del cantén La
Troncal, dicho resultado se corrobora, en la prueba de normalidad donde se
determin6 emplear la estadistica no paramétrica en la que se utilizala correlacion

de Spearman.

Dicha correlacion establecio que existe unarelacion directay alta entre la
variable del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, existiendo una
relacion significativade ( p = 0.777); en el analisis de datos en el programa

estadistico SPSS, se considerd un nivel de error (significancia) del 5%.

Por lo tanto, se concluye que las instituciones del sector financiero de la
economia populary solidaria del cantén La Troncal, poseen actualmente en sus
filas a personas con liderazgo en los niveles jerarquicos, y esto permite mejorar
la percepcion de satisfaccion laboral en los subordinados de la institucion

afianzando la buena relacién laboral y el clima de trabajo.
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Cumplimiento de objetivos

De acuerdo con los objetivos especificos, se detalla que todos fueron
evaluados arrojando los siguientes resultados:

Objetivo especifico 1: Determinar de qué maneralainfluencia idealizada
incide en la satisfaccion laboral del sector financiero de la economia

populary solidaria del cantén La Troncal

¢ Lainfluenciaidealizada incide positivamente en la satisfaccion laboral del
sector financierode la economia populary solidariadel cantén La Troncal,
existiendo una relacion significativa de (p = 0.638); es decir unarelacion
intensay correlacion alta segun la baremacion a considerar. Asi también,
en el andlisis de datos en el programa estadistico SPSS, se consideré un

nivel de error (significancia) del 5%.

Objetivo especifico 2: Establecer de qué forma la motivacion
inspiradora incide en la satisfaccion laboral del sector financiero de la

economia populary solidaria del cantén La Troncal.

e La motivacion inspiradora incide positivamente en la satisfaccion laboral
del sector financiero de la economia popular y solidaria del canton La
Troncal; existiendo una correlacion de ( p = 0.719); es decir unarelacion
intensay correlacion alta segun la baremacién a considerar. Ademas,
considerando un margen de error de p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe
relacion significativa entre la dimension de motivacion inspiradora del

liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral.

Objetivo especifico 3: Conocer de qué manera la consideracién
individual incide en la satisfaccion laboral del sector financiero de la

economia popular y solidaria del cantén La Troncal.

e La consideracion individual incide positivamente en la satisfaccion laboral

del sector financiero de la economia popular y solidaria del canton La
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Troncal; existiendo una correlacion de ( p = 0.691); es decir unarelacion
intensay correlacion alta segun la baremacién a considerar. Ademas,
considerando un margen de error de p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe
relacion significativa entre la dimension de consideracion individual del

liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.

Objetivo especifico 4: Determinar de qué forma la estimulacién

intelectual incide en la satisfaccién laboral del sector financiero de la

economia popular y solidaria del cantén La Troncal.

La estimulacion intelectual incide positivamente en la satisfaccion laboral
del sector financiero de la economia popular y solidaria del canton La
Troncal; existiendo una correlacion de ( p = 0.722); es decir unarelacion
intensay correlacion alta segun la baremacién a considerar. Ademas,
considerando un margen de error de p = 0 < 0,05, por lo tanto, existe
relacion significativa entre la dimension de estimulacion intelectual del

liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.

Hipotesis de investigacion.

H1l: El liderazgo transformacional incide positivamente en la

satisfaccion laboral del sector financiero dela economia populary solidaria

del cantéon La Troncal

Ho: El liderazgo transformacional no incide positivamente en la

satisfaccion laboral del sector financiero de la economia populary solidaria

del cantén La Troncal.

De acuerdo a la investigacion realizada, se pudo comprobar que el

liderazgo transformacional incide positivamente en la satisfaccion laboral del

sector financiero de la economia populary solidaria del canton La Troncal; por lo

cual aceptamos la H1 y rechazamos las HO.
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4.5 Recomendaciones

En vista de que la dimension del liderazgo transformacional: influencia
idealizada arroj6 relativamente menor significancia, es necesario
acrecentar programas 0 reuniones para mejorar la relacion entre jefe y
subordinado;enlaque se den a conocer los procesos, asi como todas las
dudas de los subordinados, sean solventadas.

En vista de que la dimension del liderazgo transformacional:
consideracion individual arroj6 relativamente menor significancia, es
necesario que las personas del nivel jerarquicos, que estan en jefaturas,
conozcan el desempefio y lo que hace cada colaborador, donde ademas
de conocer, brinde posibles soluciones en caso de suscitarse problemas
en el desarrollo de la actividad laboral del colaborador, tomando en cuenta

el punto de vista del colaborador de manera participativa.

Mantener en los puestos de niveles jerarquicos a personas con
caracteristicas notables de liderazgo, trabajo en equipo y que permita la
participacion activa de los subordinados en latoma de decisionesrelativas
a su puesto de trabajo.

Mejorar la participacion de género de unamaneraequitativa de las plazas
de trabajo del sector financiero de la economia popular y solidaria del
canton La Troncal.

Mantener los programas de capacitaciones que permiten desarrollar y
potenciar las habilidades de los colaboradores en el desarrollo de su

trabajo.
Mantener desde los niveles jerarquicos hacia los subordinados, la

respectiva retroalimentacion de manera efectiva de los procesos que

genere aporte a la mejora continua.
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Anexos

Encuesta para conocer sobre el Liderazgo Transformacional y su incidencia en la Satisfaccion laboral

del sector financiero de la economia popular y solidaria del cantén La Troncal.

Reciba un cordial saludo de parte de Lady Macifas Urgilés y, Carlos Lucero Juncal, estudiantes de Licenciatura en Administracion de Empresas de la Universidad Catdlica de Cuenca.
El presente cuestionario, forma parte de un trabajo académico y no tiene ningun tipo de interés comercial, va dirigido a los todos los colaboradores que forman parte de alguna
institucion financiera del sector de la economia popular y solidaria dentro del cantdn La Troncal

La informacion que usted proporcione sera anonima y tratada de forma conjunta con la informacion de los demas encuestados.

Muchas gracias!

DATOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Genero
Masculino
Femenino
Grupo etario(edad)
18 a 23 afios
24 a 29 afios
30 a 35 afios
36 a 41 afios
42 afios en adelante.
Nivel de instruccion (Escoger el dltimo nivel de formacion)
Bachillerato
Técnico Superior (Tercer nivel)
Tecnolégico Superior (Tercel nivel)
Universitario (Tercer nivel)
Posgrados Tecnolégicos (Cuarto nivel)
Posgrados Universitarios Profesionalizantes (Cuarto nivel)
Tipo de contrato.
Contrato de prueba
Contrato por temporada
Contrato eventual
Contrato por tarea
Contrato a tiempo indefinido
Contrato a tiempo parcial
Contratos ocasionales
Otro tipo de contrato
Tiempo que labora en su Institucion.
Oalafios
2 a 3afos
4.a 5 afios
6a 7 afios
8 afios en adelante.
Cuantos trabajadores hay su Institucion.( Agencia cantén La Troncal)
0 a 5 trabajadores
6 a 10 trabajadores
11 a 15 trabajadores
16 a 20 trabajadores
21 trabajadores en adelante.
Cudl es el genero de su superior o jefe inmediato. (Jefe de la agencia del cantén La Troncal)
Masculino
Femenino
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Las siguientes preguntas estan basadas en una escala de liker, por favor considere 1 para valores bajos y 5 pasa valores altos
1-Totalmente en desacuerdo

2- En desacuerdo

3 Me es indiferente

4-De acuerdo

5-Totalmente de acuerdo

Preguntas sobre Liderazgo Transformacional L-Totalmente b-En 3 Mees |-De 5 Totalmente

en desacuerdo |desacuerdo |indiferente |acuerdo de acuerdo

1. ¢Considera usted, que su superior o jefe inmediato posee un vasto conocimiento y conoce todos los
procesos de fa Institucion y los desarrolla con éxito; de manera que usted confia plenamente en las drdenes
Qe éste le otorque?

2. ;Considera usted, que su superior o jefe inmediato realiza o ha- realizado algtn tipo de reconocimiento
que lo motive a usted a desarrollar con éxito su trabajo?

3. ¢Consiclera usted, que su superior o jefe inmediato le ofrece oportunidades de capacitacion, formacion o
instruccion en la institucion por su buen desempefio laboral ?

4. ¢ Considera usted, que su superior o jefe inmediato de manera personalizada, le ayuda a buscar soluciones
frente a situaciones de problemas, tomando en cuenta su punto de vista y sus posibles soluciones en el

5. ¢ Considera usted que, su superior o jefe inmediato le otorga la libertad de implementar alternativas
novedosas para dar soluciones frente a situaciones de problemas en el desarrollo de su trabajo ?

6. ¢ Consicera usted que, su superior o jefe inmediato impulsa su crecimiento profesional al capacitar y
ensefiar todos los procesos de la Institucion, con el objetivo de mejorar el desarrollo de su trabajo ?

7. ¢ Consiera usted que, su superior o jefe inmediato impulsa su crecimiento profesional y promueve su
ascenso en la Institucion ?

Preguntas sobre Satisfaccion Laboral

8. ¢ Consiera usted, estar satisfecho con la supervision que realiza su superior o jefe inmediato, en la
gjecucion de sus actividades?

9. ¢ Consicera usted que, la retroalimentacion que recibe por parte de su superior o jefe inmediato se realiza
con respeto y con propuestas de mejora continua en el desempefio de sus actividades?

10 ¢ Considera usted que, su superior o jefe inmediato le da apertura para que pueda participar en la toma de
decisiones de su area e trabajo?

11, ¢Considera usted que, su superior o jefe inmediato acepta las recomendaciones que usted pueda generar
para la solucion de problemas ?

12. ¢ Considera usted, estar satisfecho con las instalaciones e infraestructura para la ejecucion de sus
actividades?

13. ¢ Considera usted, estar satisfecho con la remuneracion que recibe actualmente en la institucion?

Figura 57: Encuesta sobre la Satisfaccion laboral. Adaptado delinstrumento S20/23 elaborado por Melid y Peiré (1989 como
se cit6 en Chiang, Salazary Nifiez, 2007)
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Figura 58 Encuesta levantada a través de Google forms sobre el Liderazgo transformacional. Adaptado del modelo del
liderazgo transformacional del Bernard Bass. Fuente: Bernard Bass (1987 como se cit6 en Vilchez y Yarlaqué, 2016)
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