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Resumen

La presente investigacion analiza el impacto del liderazgo transformacional en la innovacion
organizacional y el desempefio laboral en empresas del sector comercial de La Troncal, Cafar. En
un entorno empresarial caracterizado por la competitividad y la constante evolucion del mercado,
se identifico que la falta de liderazgo limita la capacidad de innovacién y la productividad de los
empleados. A partir de un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo), se aplicé un modelo de

ecuaciones estructurales ADANCO PLS-SEM para comprobar las relaciones entre variables.

El estudio se fundamenta en teorias del liderazgo, especialmente la de Burns y Bass sobre el
liderazgo transformacional, que destaca dimensiones como la motivacion inspiradora, la
estimulacion intelectual, la consideracion individualizada y la influencia idealizada. Ademas, se
apoya en el Manual de Oslo para abordar la innovacion y en teorias de la expectativa de Vroom

para explicar el desempefio laboral.

Los resultados confirman que el liderazgo transformacional influye significativamente en la
innovacion y el desempefio laboral, y que la innovacién actia como una variable mediadora entre
ambas. Se concluyo que fomentar un liderazgo transformacional es clave para potenciar la
creatividad, el compromiso de los colaboradores y la competitividad empresarial. Este estudio
aporta evidencia empirica Gtil para disefiar estrategias organizacionales sostenibles que impulsen

el crecimiento y la eficiencia en el sector comercial de la region.

Palabras claves: Liderazgo Transformacional, Innovacion Organizacional, Desempefio Laboral,

Competitividad Empresarial.



Abstract

This study analyzes the impact of transformational leadership on organizational innovation and
job performance in commercial sector companies in La Troncal, Cafiar. In a business environment
marked by competitiveness and constant market evolution, it was identified that a lack of leadership
limits employees’ capacity for innovation and productivity. Using a mixed-methods approach
(quantitative and qualitative), the software ADANCO for partial least squares structural equation
modeling (PLS-SEM) was applied to examine the relationships between variables. The study is
grounded in leadership theories, particularly Burns and Bass’s transformational leadership theory,
which highlights dimensions such as inspirational motivation, intellectual stimulation,
individualized consideration, and idealized influence. Additionally, it draws on the Oslo Manual
to address innovation and Vroom’s expectancy theory to explain job performance. The results
confirm that transformational leadership significantly influences innovation and job performance,
with innovation serving as a mediating variable between the two. The study concludes that
fostering transformational leadership is essential for enhancing creativity, employee engagement,
and business competitiveness. This research provides empirical useful evidence for designing
sustainable organizational strategies that drive growth and efficiency in the region’s commercial

sector.

Keywords: transformational leadership, organizational innovation, job performance, business

competitiveness.
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INTRODUCCION

El liderazgo transformacional en los ultimos afios ha tenido mayor enfoque de atencion
como un recurso clave para competitividad empresarial en el mundo de negocios; debido a que los
entornos y mercados cada vez se vuelven mas competitivos. Es asi que este tipo de liderazgo se
convierte en un factor esencial para el crecimiento y la sostenibilidad de las empresas. Entre las
diversas teorias del liderazgo, el de tipo transformacional se caracteriza por su capacidad de
motivar, inspirar y fortalecer el talento humano de la empresa. (Tapia & Antequera, 2020) Asi
también, las empresas que fomentan una cultura innovadora les permiten estar a la vanguardia de
mercado, lo que impulsa a estas empresas en el mundo de los negocios a mejorar dia a dia todos
sus procesos, optimizando recursos, procesos y adaptarse con mayor rapidez a la demanda y gusto
del cliente o usuario, por tal sentido el liderazgo transformacional desempefia un rol clave ya que
incide en la capacidad de las empresas para generar ideas y crear nuevos productos. Por lo que este
tipo de lideres fomentan un entorno propicio para la creatividad, impulsan el pensamiento critico
y motivan a su equipo a desafiar los esquemas tradicionales. Ademas, en el contexto empresarial
actual caracterizado por la competitividad y la constante innovacion y evolucion del mercado, el
desempefio laboral toma un rol ponderante y un factor clave para el éxito organizacional. La
productividad, eficiencia y compromiso de los empleados influyen en la rentabilidad, y
sostenibilidad de las empresas, es en este sentido, el tipo de liderazgo adoptado dentro de una
organizacion juega un papel crucial pues puede potenciar o limitar el rendimiento de los

colaboradores.

En el sector comercial del cantdén La Troncal dénde las empresas enfrentan retos como la
competencia y exigencia de los consumidores cuyo propdsito de toda empresa es atraer mas

consumidores o usuarios para aumentar la rentabilidad y ganancias de la misma; contar con un



liderazgo transformacional efectivo resulta esencial para mejorar la competitividad, la innovacién
y el desempefio laboral. Por tal sentido esta investigacion tiene como objetivo analizar el liderazgo
transformacional en la innovacion y el desempefio laboral en empresas del sector comercial de La
Troncal, Cafar, proporcionando evidencia empirica que contribuya al desarrollo de estrategias

organizacionales mas efectivas.

Bajo ese contexto, esta investigacion se desarrolla en cuatro capitulos, mismos que se

describen a continuacion:

En el capitulo 1 se aborda el planteamiento del problema, donde se describe el contexto, los
antecedentes y la situacion que origina la investigacion. También se presenta el caso de estudio, a
partir del cual se formula la pregunta principal y las preguntas especificas. Ademas, se definen los
objetivos generales y especificos, se sefiala el modelo que serad analizado y se explica porque la

investigacion resulta relevante.

En el capitulo 2 esta dedicado al desarrollo del marco teorico, donde se analizan a
profundidad las variables involucradas en el estudio, tanto la independencia como las dependientes.
Para cada una, se presenta su definicion, se revisan investigaciones previas relacionadas, se explica
su importancia dentro del contexto del estudio y se plantean las hip6tesis que orientaran el analisis

posterior.

El capitulo 3 esta dedicado a la metodologia utilizada en la investigacion. En €l se explica
el enfoque adoptado, el método cientifico aplicado, asi como los instrumentos que se emplearon
para la recoleccion de datos. También se detalla cdmo se procesaron los datos obtenidos y se
describe el analisis estadistico llevado a cabo con el software IMB SPSS Statistics, en su version

30.



En el capitulo 4 presenta los hallazgos del analisis realizado, alineados cuidadosamente con
los objetivos establecidos en la investigacion. Se incluyen los resultados obtenidos sobre la relacion
entre las variables analizadas, asi como las conclusiones derivadas del estudio, las
recomendaciones propuestas y las fuentes consultadas para respaldar la recoleccion de

informacion.

Es asi que esta investigacion, tiene como propoésito analizar el impacto del liderazgo
transformacional en la innovacién y el desempefio laboral en las empresas del sector comercial de
La Troncal, Cafar. Su prop6sito es proporcionar evidencia empirica que respalde el desarrollo de

estrategias orientadas a lograr organizaciones mas eficientes y efectivas.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes y contextos del fendGmeno a investigar

En los tiempos historicos el liderazgo juega un papel muy significativo y es estudiado a lo
largo de la historia, evolucionando asi enfoques centrados en caracteristicas propias del lider hasta
modelos mas dindmicos que examinan la interaccion con los seguidores y el entorno. Diferentes

autores han apoyado con sus teorias para percibir mejor este fendmeno.

Un enfoque principal proveniente de la teoria del liderazgo de rasgos, popularizado a inicios
del siglo XX. Autores como Stogdill (1948) subrayaron que ciertas caracteristicas personales, como
la inteligencia, la confianza en si mismo y la determinacidn, diversificaban a los lideres de los
seguidores. Sin embargo, estudios posteriores indicaron que los rasgos por si solos no respaldan un

liderazgo efectivo, ya que el contexto y las interacciones también juegan un papel fundamental.

En los afios del950, incrementaron teorias basadas en el comportamiento del lider.
Exploraciones como las de Lewin, Lippitt y White (1939) vincularon tres estilos principales de
liderazgo: autocratico, democratico y laissez-faire. Por su parte, los estudios de la Universidad de
Ohioy la Universidad de Michigan en la misma época resaltaron la importancia de dos dimensiones

clave en el liderazgo: la orientacion hacia la tarea y la orientacion hacia las personas.

Posteriormente, en los afios 1960 y 1970, surgieron teorias situacionales y contingenciales,
como la propuesta de Fiedler (1967), quien argumento que la efectividad del liderazgo dependia
tanto de las caracteristicas del lider como de la situaciéon en la que opera. Modelos como el
liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (1977) refuerzan esta idea al sefialar que los lideres

deben adaptar su estilo de liderazgo segun el nivel de madurez y competencia de sus seguidores.



Posteriormente, en los afios 1960 y 1970, nacieron teorias situacionales y contingenciales,
como la propuesta de Fiedler (1967), quien demostrd que la efectividad del liderazgo dependia
tanto de las caracteristicas del lider como la situacién en la que opera. Modelos como el liderazgo
situacional de Hersey y Blanchard (1977) fortalecen esta idea al sefialar que los lideres deben

adaptar su estilo de liderazgo segun el nivel de madurez y competencia de sus seguidores.

En las ultimas décadas, el liderazgo transformacional ha percibido relevancia, propuesto
por Burns (1978) y ampliado por Bass (1985). Destacandose en este modelo la capacidad del lider
para inspirar y motivar a sus seguidores a obtener metas mas allad de sus propios intereses,

impulsando el cambio organizacional y el desarrollo personal.

Asi también, la innovacion por su parte se ha fortalecido como un factor clave e importante
en el desarrollo empresarial y organizacional. Schumpeter (1934) la describié como un proceso de
destruccion creativa, en donde nuevas ideas y tecnologias surgen a las existentes para crear
crecimiento econdémico. Posteriormente, Rogers (1995) ahonda en la difusion de la innovacion,
demostrando como las ideas novedosas se adoptan en una organizacion. Por lo tanto, se puede
demostrar que el liderazgo cumple un papel crucial, ya que los lideres transformaciones impulsan

a culturas de cambio y aprendizaje continuo que nos permite implementar innovaciones.

En la administracion y la psicologia organizacional el desempefio ha sido un objeto de
multiples estudios. Desde una directriz clara, Taylor (1911) planteo la administracion cientifica
como un modelo para maximizar la eficiencia laboral. Con el tiempo, autores como Hezberg (1959)
destacaron cuadn importante es la innovacién en el rendimiento, demostrando factores como el
reconocimiento y el crecimiento profesional predominan en la productividad. Mas recientemente,

estudios como los de Locke y Latham (1990) sobre la teoria de la fijacion de metas demuestra



como el liderazgo efectivo renueva el desempefio laboral estableciendo objetivos claros y

desafiantes para los empleados.

1.2 Descripcion y contexto del caso

En el sector comercial del cantéon La Troncal, en la provincia del Canar ejerce un papel
primordial en la economia local, ya que retne gran variedad de negocios que incluyen tiendas
minoristas, supermercados, ferreterias, entre otros. Sin embargo, a pesar de su relevancia, muchas
de estas empresas se enfrentan a desafios organizacionales derivados a la falta de liderazgo

efectivo, generando un impacto negativo en su desempefio y competitividad.

La principal problematica identificada en estas empresas es la deficiencia en la organizacion
interna, lo que produce descoordinaciones actividades diarias y una baja eficiencia operativa.
Debido a la carencia de estrategias de liderazgo esta situacion demuestra una desmejora en la
creatividad y la innovacién, elementos clave para distinguir un mercado cada vez méas dinamico y
exigente. La capacidad de adaptacion de los negocios en las tendencias de consumo y en las

condiciones de mercados limita ante la falta de impulso hacia la mejora.

Otro aspecto critico es la lentitud en la toma de decisiones, lo que afecta la capacidad de
respuesta de las empresas frente a oportunidades y desafios comerciales. Muchos gerentes o
propietarios de negocios tienden a centralizar las decisiones sin delegar responsabilidades, lo que
genera una sobrecarga de trabajo y reduce la eficiencia en la gestién empresarial. Esta falta de
delegacion no solo ralentiza los procesos, sino que también disminuye la motivacion y el sentido
de compromiso de los empleados, quienes pueden percibir un entorno laboral poco participativo y

sin oportunidades de desarrollo.



El desempefio laboral de los colaboradores en consecuencia de estos factores se ve
comprometido. La falta de liderazgo impacta en la innovacion y el desempefio laboral, generando
un resultado bajo significativo en la rentabilidad de la empresa. En un entorno comercial donde la
atencion y la experiencia del consumidor son fundamentales para la fidelizacion, afectando no solo

a la sostenibilidad si no también al crecimiento de los negocios en el canton.

Ante esta problematica, es esencial reforzar el liderazgo dentro de las empresas comerciales
de La Troncal, fomentando un enfoque transformacional que impulse la innovacion agilizando la
toma de decisiones y creando un ambiente de trabajo colaborativo. Para que los negocios sean mas
competitivos y sostenibles en el tiempo, es necesario crear mejoras en estas areas asi también

tendremos una optimizacion en el desempefio laboral.

Es asi que esta investigacion tiene como objetivo analizar la influencia del liderazgo
transformacional en la innovacion y el desempefio laboral dentro de las empresas del sector
comercial de La Troncal, Cafiar. De manera que genere y proporcione evidencia empirica
fundamentada que permita entender de forma mas precisa la relacion entre el liderazgo
transformacional, la innovacion y el desempefio laboral. Sirviendo como base esta informacion
para el desarrollo de estrategias que promuevan una gestibn mas eficiente, mediante la
optimizacion de procesos internos y fortaleciendo la efectividad organizacional, de esta manera se

permite que las empresas del sector comercial de La Troncal sean mas competitivas y sostenibles.

1.3 Preguntas de investigacion

1.3.1 Pregunta principal

¢Como impacta el liderazgo transformacional en la innovacion y el desempefio laboral en

las empresas del sector comercial del canton La Troncal, Cafiar?



1.3.2 Preguntas secundarias

¢De qué manera el liderazgo transformacional impacta en el desempefio laboral en las

empresas del sector comercial del canton La Troncal, Cafiar?

¢De qué manera el liderazgo transformacional impacta en la innovacion dentro de las

empresas del sector comercial del Canton La Troncal?

¢De qué manera la innovacién impacta en el desempefio laboral en las empresas del sector

comercial del cantén La Troncal, Cafar?

¢De qué manera el liderazgo transformacional impacta en el desempefio teniendo como

variable mediadora la innovacién?
1.4 Objetivo de Investigacion
1.4.1 Objetivo principal

Analizar el impacto del liderazgo transformacional en la innovacion y el desempefio laboral

en las empresas del sector comercial del cantdn La Troncal, Cafiar.
1.4.2 Objetivos Especificos

1. Determinar el impacto del liderazgo transformacional en el desempefio laboral de
los colaboradores en las empresas del sector comercial del cantén La Troncal,

Cafiar.

2. Evaluar el impacto del liderazgo transformacional en la innovacion dentro de las

organizaciones comerciales del canton La Troncal, Cafar.



3. Analizar la relacién entre la innovacion y el desempefio laboral de los trabajadores

en las empresas del sector comercial del canton La Troncal, Cafar.

4. Examinar el efecto mediador de la innovacion en la relacion entre el liderazgo

transformacional y el desempefio laboral.

1.5 Hipdtesis

H1: El liderazgo transformacional impacta positiva y significativamente en el desempefio

laboral como efecto directo.

Ho: El liderazgo transformacional no impacta positiva y significativamente en el

desempefio laboral de manera directa.

H2: El liderazgo transformacional impacta positiva y significativamente en la innovacion.

Ho: El liderazgo transformacional no impacta positiva y significativamente en la

innovacion.

H3: La innovacion impacta positiva y significativamente en el desempefio laboral.

Ho: La innovacién no impacta positiva y significativamente en el desempefio laboral.

H4: El liderazgo transformacional impacta positiva y significativamente de manera

indirecta en el desempefio laboral por el efecto de la variable mediadora innovacion.

Ho: El liderazgo transformacional no impacta positiva y significativamente de manera

indirecta en el desempefio laboral por el efecto de la variable mediadora innovacion.
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1.6 Justificacién del Problema

El presente estudio examina el sector comercial del canton La Troncal, en la
provincia de Cafar, debido a su papel fundamental en la economia local. Sin embargo,
muchas de estas empresas enfrentan dificultades organizacionales que limitan su
crecimiento y competitividad, siendo la falta de liderazgo efectivo uno de los factores mas
relevantes que afectan su desempefio. La ausencia de un liderazgo sélido se traduce en
desorganizacion interna, resistencia a la innovacion y lentitud en la toma de decisiones, lo
que compromete la productividad y la sostenibilidad de los negocios en un entorno cada

vez mas dinamico y competitivo.

El liderazgo transformacional se reconoce como una herramienta valiosa para
mejorar el desempefio del personal y promover tanto la creatividad como la innovacion
dentro de las organizaciones. Sin embargo, en las empresas comerciales de La Troncal, la
informacion disponible sobre sus efectos en la eficiencia operativa y en la competitividad
es limitada. En este sentido, la presente investigacion busca aportar evidencia clara que
permita comprender como este estilo de liderazgo contribuye al fortalecimiento
organizacional, a la mejora de los procesos internos y a una mayor capacidad de adaptacion

frente a los cambios del entorno comercial.

Desde un enfoque practico, esta investigacion pretende ofrecer datos relevantes que
faciliten el desarrollo de estrategias de gestion respaldadas por evidencia, con el propésito
de impulsar el liderazgo transformacional en las organizaciones locales. La puesta en
marcha de estas acciones no solo favorecera el desarrollo y la consolidacién del sector
comercial, lo cual nos dard un efecto positivo en la economia regional, al estimular

empresas mas eficaces, creativas y sostenibles.
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En el ambito académico, esta investigacion enriquecera el conocimiento sobre la
relacion entre liderazgo, innovacion y desempefio laboral en entornos comerciales,
ofreciendo un marco de referencia para futuros estudios en administracion, liderazgo y
gestién organizacional. De esta manera, la presente investigacion no solo responde a una
necesidad del sector empresarial, sino que también aporta valor al desarrollo econémico de
La Troncal, consolidando un modelo de liderazgo que favorezca el crecimiento de las

empresas Yy la estabilidad laboral en la region.
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CAPITULO 2
MARCO TEORICO
2.1 Antecedes teéricos

El estudio de los antecedentes tedricos del liderazgo, la innovacion y el desempefio laboral
ha sido objeto de diversas teorias y enfoques a lo largo del tiempo. Estas tres areas estan
estrechamente vinculadas, y la interseccion de sus impactos permite comprender como el liderazgo
influye en el desarrollo de la innovacion y el desempefio de los empleados dentro de las
organizaciones. A continuacion, se presenta un analisis de los principales enfoques teéricos sobre

estos temas.
2.2 Teorias del Liderazgo

El liderazgo ha sido una idea clave en la teoria de la empresa desde la primera investigacion
sobre el liderazgo del equipo y el impacto social. A lo largo de la historia, han surgido diferentes
ideas para describir como los lideres afectan a sus seguidores y cémo su forma de manejar afecta
el éxito y la efectividad de los grupos. (Cernas Ortiz & Mercado Salgado, 2022). El liderazgo
requiere no solo la habilidad para guiar y tomar decisiones, sino también la capacidad de alentar,
energizar y dirigir el personal hacia los objetivos de la compafiia, fomentar un lugar de trabajo
productivo e imaginativo. Con el tiempo, diferentes escritores e ideas han intentado definir el
liderazgo, describiendo como los lideres pueden afectar a sus grupos y como sus acciones afectan

la productividad y el entorno laboral; estos se detallan a continuacion.



13

2.2.1 La Teoria del gran hombre

La teoria del gran hombre, considerada uno de los enfoques mas antiguos para comprender
el liderazgo, sostiene que los lideres poseen cualidades innatas que los convierten en figuras
excepcionalmente capaces de ejercer influencia sobre los deméas. Segun (Cherry, 2023), esta
perspectiva se origino en el siglo XIX 'y encontrd un importante sustento en los planteamientos del
filésofo y socidlogo Thomas Carlyle. En su obra “On Heroes, Hero-Worship. And the Heroic in
History” publicada en 1841, Carlyle afirmaba que la historia esta determinada por la accion de los
grandes hombres, es decir, aquellos lideres con caracteristicas extraordinarias que moldean los

acontecimientos historicos y sociales.

De acuerdo con esta teoria, los lideres no se forman a través del aprendizaje o la experiencia,
sino que poseen de manera innata cualidades distintivas como la valentia, la inteligencia, la vision,
el carisma y la habilidad para tomar decisiones en situaciones de alta presion. Los proponentes de
esta perspectiva argumentaban que los grandes lideres eran individuos extraordinarios, casi
enigmaticos, destinados a desempefiar un papel singular en la historia, conduciendo a las

sociedades hacia el progreso o la conquista.

Autores como Bass (1990) y Northouse (2016) sugieren que la teoria del gran hombre fue
un precursor de las teorias de liderazgo basadas en rasgos, ya que ambas enfocaban la atencién en
las caracteristicas personales del lider. Sin embargo, la teoria del gran hombre fue criticada por su
enfoque determinista, al insinuar que solo algunos individuos tenian las cualidades necesarias para
ser lideres, sin considerar el contexto, la cultura o las circunstancias. (Garcia, Martin, & Duque,

2011)
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2.2.2 La Teoria de los rasgos

La teoria de los rasgos es una de las pioneras, en el estudio del liderazgo y sostiene que los
lideres eficaces poseen ciertos rasgos o caracteristicas inherentes que los distinguen de los
seguidores. Esta teoria se desarroll6 en la primera mitad del siglo XX, basandose en la idea de que
el liderazgo puede explicarse a través de un conjunto de atributos o cualidades personales que los

lideres poseen de manera innata.

Stogdill (1948), reconocido como uno de los precursores en el estudio de liderazgo, sostiene
que los rasgos de un lider comprenden atributos de personalidad, habilidades y capacidades que
determinan su aptitud para influir en los demaés. Dentro de la literatura sobre liderazgo, se destacan
comdnmente rasgos como la inteligencia, la confianza en uno mismo, la habilidad para tomar
decisiones, la sociabilidad, la perseverancia, la energia, la vision y la capacidad de comunicarse de
manera efectiva. (Stogdill, Personal factors associated with leadership: A survey of the literature.

The Journal of Psychology, 1948)

La teoria de los rasgos sostiene que ciertos atributos especificos tienen la capacidad de
predecir el éxito de un lider. Dentro de este marco, Bass (1990) planted que aquellos lideres que
poseen cualidades como una inteligencia superior, habilidades avanzadas para la toma de
decisiones, un manejo eficaz de las relaciones interpersonales y un alto nivel de motivacion tienden
a obtener resultados mas destacados en su desempefio. Asimismo, esta perspectiva tedrica fue
pionera al proponer que el liderazgo no necesariamente esta condicionada por las circunstancias o
el contexto en el que se ejerce, sino que reside fundamentalmente en las caracteristicas personales

del lider.
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No obstante, esta teoria recibié numerosas criticas por parte de estudios posteriores, entre
ellos los de Kirkpatrick y Locke (1991), quienes destacaron que no todos los lideres excepcionales
poseen los mismos rasgos. Los detractores sostienen que, si bien los rasgos pueden tener relevancia,
no bastan por si solos para justificar el éxito en el liderazgo, ya que factores como el contexto, la
interaccion con los seguidores y las circunstancias especificas en las que se ejerce el liderazgo

también resultan determinantes.

2.2.3 La Teoria conductual

La teoria conductual del liderazgo se basa en el estudio del comportamiento observable de
los lideres, dejando de lado sus caracteristicas personales o rasgos innatos. A diferencia de enfoques
previos, como la teoria de los rasgos que sostenia que los lideres nacian con cualidades especificas,
este enfoque plantea que el liderazgo es una habilidad adquirida que puede desarrollarse a través
de acciones y conductas concretas. Surgio en la década de 1940, cuando los investigadores
empezaron a analizar como las acciones de los lideres influian en el desempefio y el ambiente

laboral dentro de las organizaciones.

Kurt Lewin, reconocido por su significativa contribucion al avance de la teoria conductual,
delined tres estilos fundamentales de liderazgo: autocratico, democrético y laissez-faire. Segun el
estudio llevado a cabo por (Lewin, Lippitt, & White, 1939), los lideres autocréaticos se caracterizan
por la toma de decisiones unilaterales y el ejercicio de un control riguroso sobre sus subordinados.
En contraste, los lideres democraticos promueven activamente la participacion de sus empleados
en el proceso decisorio. Por otro lado, los lideres que adoptan un estilo laissez-faire implementan
un enfoque mas pasivo, otorgando a sus empleados un considerable grado de autonomia y

proporcionando una supervision minima.
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Un autor destacado en la evolucion de la teoria conductual es Ralph Stogdill (1974), quien
profundizo en el analisis de los comportamientos de los lideres. Planted que el liderazgo efectivo
no se limita unicamente a la habilidad del lider para construir relaciones y organizar tareas, sino
que también depende de su capacidad para adaptarse a las necesidades del grupo y las

circunstancias especificas.

La teoria conductual del liderazgo se caracteriza por centrar su enfoque en las acciones del
lider en lugar de sus atributos internos o inherentes. Esta perspectiva sostiene que el liderazgo no
constituye una habilidad estatica, sino que puede desarrollarse mediante procesos de practica y
aprendizaje continuo. En este sentido, aquellos lideres que exhiben comportamientos competentes
en &mbitos como la comunicacion, la toma de decisiones y la resolucion de conflictos presentan
una mayor probabilidad de alcanzar el éxito en sus funciones. Un ejemplo destacado de esta
aproximacion es el modelo propuesto por Blake y Mouton en 1964, conocido como el Modelo de
la Gestion del Liderazgo. Este marco conceptual introduce un Cuadrante de Liderazgo que articula
la interaccion entre dos dimensiones fundamentales: la preocupacion por las personas y la
preocupacion por los resultados o la produccion. Dicho modelo resulta particularmente Gtil para
identificar cuales estilos de liderazgo pueden ser mas efectivos segun las demandas especificas de

diferentes contextos organizaciones.

La teoria conductual resulto innovadora al proponer que el liderazgo es una habilidad
adquirida, pero no estuvo exenta de criticas. Bass, en 1990, destac6 que, aunque los
comportamientos del lider tienen un papel fundamental, el éxito del liderazgo depende igualmente
de factores adicionales, como la motivacion de los seguidores y el contexto organizacional. No
obstante, estas criticas, la teoria conductual mantiene su vigencia al sentar las bases para el

desarrollo de lideres y la optimizacion de habilidades de liderazgo en las organizaciones.
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2.2.3.1 Estudios realizados por la Universidad Estatal de Ohio

Investigaciones llevadas a cabo en la Universidad Estatal de Ohio durante la década de
1950 identificaron dos dimensiones esenciales en el comportamiento del liderazgo: la
consideracion y la estructura. La dimension de la consideracion se relaciona con el nivel en que un
lider demuestra interés por el bienestar y las necesidades de sus seguidores, fomentando relaciones
interpersonales basadas en el apoyo y la confianza. Por otro lado, la dimensidn de estructuracién
se vincula con la capacidad del lider para organizar, disefiar y delinear las tareas y funciones dentro
del grupo, estableciendo de manera explicita las expectativas en torno al desempefio. (Stogdill &

Shartle, 1955)

2.2.4 La Teoria de la contingencia del liderazgo

Segln esta teoria, no hay estilo universal de liderazgo que garantice la efectividad en
cualquier circunstancia. En cambio, su éxito depende de diversos factores contextuales, como las
cualidades del lider, las necesidades del grupo y las condiciones especificas del entorno
organizacional. A diferencia de enfoques anteriores, como las teorias de los rasgos o la conductual,
que buscaban definir el “mejor” estilo de liderazgo, la teoria de la contingencia subraya que la
eficacia del liderazgo est4 determinada por la situacion concreta en la que se desarrolla. (Fiedler,

1967)

Uno de los mas destacados representantes de esta teoria fue Fred Fiedler (1967), quien
formulo el Modelo de Contingencia de Fiedler. De acuerdo con este enfoque, la eficacia del
liderazgo esta determinada por la interaccion entre el estilo de liderazgo del individuo y el nivel de
control que este posea sobre las condiciones situacionales. Fiedler identifico dos estilos principales

de liderazgo: orientado a las tareas, donde el lider se enfoca en la planificacion y cumplimiento de
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objetivos, y orientado a las relaciones, en el que el lider prioriza la interaccion y el bienestar del
equipo. Para determinar qué estilo es méas adecuado, Fiedler establecio tres variables situacionales

clave:

1. Relacion lider-miembro: Nivel de confianza y aceptacion que los subordinados tienen

hacia el lider.
2. Estructura de la tarea: Grado en que las tareas son claras y estructuradas.
3. Poder del lider: Autoridad formal que tiene el lider dentro del grupo.

Segun Fiedler, los lideres orientados a las tareas son mas efectivos en situaciones extremas
(muy favorables o muy desfavorables), mientras que los lideres orientados a las relaciones

funcionan mejor en situaciones intermedias.
2.2.5 La Teoria de la contingencia del liderazgo de Hersey y Blanchard

Esta teoria plantea que el liderazgo efectivo depende de la capacidad del lider para adaptar
su estilo en funcion del nivel de madurez, competencia'y compromiso de sus seguidores. Esta teoria
fue propuesta por Paul Hersey y Kenneth Blanchard (1977) y se basa en la premisa de que no existe
un Unico estilo de liderazgo 6ptimo, sino que la efectividad del lider radica en su flexibilidad para

ajustarse a las circunstancias y necesidades del equipo. VVéase Figura 1.
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Figura 1
Liderazgo transformacional de Hersey y Blanchard
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Nota. Adaptado de Modelo de liderazgo transformacional de Hersey y Blanchard. Fuente.

Dominguez (2008)

Segun Hersey y Blanchard (1977), la clave del liderazgo radica en evaluar la madurez de
los seguidores, entendida como la combinacion de su competencia (habilidades y conocimientos)
y su compromiso (motivacion y disposicion para asumir responsabilidades). En funcion de esta

evaluacion, el lider debe adoptar diferentes enfoques para guiar a su equipo de manera efectiva.
2.2.5.1 Estilos de liderazgo segun Hersey y Blanchard

La teoria identifica cuatro estilos de liderazgo que varian en funcion del grado de direccion

(tarea) y apoyo (relacion interpersonal) que proporciona el lider:
1. Dirigir (Estilo Directivo - Alta orientacion a la tarea, baja orientacion a la relacion)

e Seaplica cuando los seguidores tienen baja competencia y bajo compromiso.
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e El lider debe proporcionar instrucciones detalladas, supervision constante y tomar

decisiones sin delegar responsabilidades.

Persuadir (Estilo de Coaching - Alta orientacion a la tarea, alta orientacion a la

relacion)

e Es (til cuando los seguidores tienen cierta competencia, pero baja confianza o

motivacion.

e El lider sigue brindando instrucciones claras, pero fomenta la participacion, motiva

a los colaboradores y refuerza su autoconfianza.

Participar (Estilo de Apoyo - Baja orientacion a la tarea, alta orientacion a la

relacion)

e Seaplicacuando los seguidores tienen competencia suficiente, pero necesitan apoyo

y confianza.

e EI lider actia como facilitador, promoviendo la toma de decisiones en equipo y

brindando respaldo emocional.

Delegar (Estilo Delegativo - Baja orientacion a la tarea, baja orientacion a la

relacion)

e Se usa cuando los seguidores son altamente competentes y estan comprometidos.

e El lider otorga autonomia y solo supervisa de manera general, confiando en que los

colaboradores ejecutaran sus tareas eficientemente.
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2.2.6 La Teoria del Liderazgo transaccional

La teoria del liderazgo transaccional sostiene que este estilo de liderazgo se fundamenta en
un proceso de intercambio, donde lideres y seguidores interactian mediante recompensas y
castigos que dependen del desempefio y del cumplimiento de los objetivos establecidos. Este
enfoque pone su énfasis en la supervision, la organizacion y una ejecucion eficaz de las tareas,
priorizando la estabilidad y el control dentro de las estructuras organizativas (Mendoza & Ortiz,
2006) Originalmente planteada por Max Weber y posteriormente ampliada por Bernard Bass, esta
teoria incluye un marco mas destallado sobre su aplicacion en contextos organizacionales. De
acuerdo con diversos estudios, el liderazgo transaccional; en cambio, su objetivo principal es
garantizar la obtencion de resultados concretos a corto plazo, apoyandose en la supervisién

constante y en el establecimiento de metas bien definidas.

2.2.6.1 Liderazgo transaccional segin Max Weber (1947)

Max Weber fue un pionero en la conceptualizacién del liderazgo transaccional al introducir
la idea de la autoridad legal-racional. Segun Weber, este estilo de liderazgo se define por un sistema
de reglas y normas formales que los lideres deben observar, lo que significa que el poder del lider
reside en su habilidad para gestionar y controlar los procesos organizativos a través del
cumplimiento de dichas reglas. Los seguidores, por su parte, obtienen recompensas al seguir estas

normas y pueden enfrentar sanciones si no lo hacen. (Auerbach, 2021)

2.2.6.2 Liderazgo transaccional seguin Bernard Bass (1985,1990)

De acuerdo con Bass, el liderazgo transaccional se caracteriza por la relacion entre lideres
y seguidores basadas en un sistema de intercambios bien definidos. En este modelo, el lider

establece metas claras y detalla las expectativas, ofreciendo recompensas a quienes alcancen dichas
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metas y aplicando sanciones en caso de resultados insatisfactorios. Este enfoque resulta
especialmente efectivo en contextos orientados al cumplimiento de tareas o cuando se requiere
mantener la estabilidad dentro de una organizacién. Segun Bass, este tipo de liderazgo incluye tres
componentes principales: (Ramirez & Sgambatti, 2008)

o Recompensa contingente: El lider otorga recompensas a los seguidores cuando cumplen

con las metas y expectativas definidas. Estas recompensas pueden ser tangibles, como

promociones o incentivos financieros, o intangibles, como el reconocimiento y elogios.

e Gestidn por excepcion activa: El lider supervisa constantemente el desempefio de los
seguidores, tomando medidas correctivas inmediatas si se desvian de los estandares
establecidos. La intervencion es activa y orientada a solucionar problemas de manera

rapida.

o Gestion por excepcidn pasiva: En este caso, el lider solo interviene cuando los problemas
ya son evidentes, es decir, cuando los seguidores no cumplen con los estandares o cuando
los resultados negativos se hacen notorios. La intervencion no es tan constante ni proactiva

como en la gestion activa.
2.2.6.3 Liderazgo transaccional seguin James Marc Gregor Burns (1978)

James MacGregor Burns, en su obra publicada en 1978, fue uno de los pioneros en
establecer una distincion teorica entre el liderazgo transaccional y el transformacional, categorias
que han adquirido un papel central dentro de los estudios sobre liderazgo. En su influyente libro
“Leadership ", Burns caracteriza el liderazgo transaccional como un enfogque que se sustenta en un
intercambio explicito de recompensas y expectativas entre lideres y seguidores. Este modelo de
liderazgo resulta particularmente eficaz para alcanzar objetivos inmediatos, mantener el control

organizacional y garantizar la eficiencia operativa. No obstante, su alcance esté restringido a la
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realizacidon de metas especificas y carece de un enfoque orientado hacia la transformacion de las

organizaciones o a inspirar cambios profundos en los seguidores. (Fernandez & Quintero, 2017)

Este enfoque es especialmente (til en entornos donde la estabilidad, la supervision y la
eficiencia son esenciales, pero puede no ser suficiente para fomentar un alto nivel de compromiso,

creatividad o innovacion dentro de la organizacion.

2.2.7 Liderazgo transformacional

La teoria del liderazgo transformacional, introducida por James MacGregor Burns en 1978
y posteriormente ampliada por Bernard Bass durante la década de 1980, se centra en los lideres
que poseen la habilidad de inspirar, motivar y generar un cambio profundo en sus seguidores. Estos
lideres van mas alla del interés individual para perseguir metas mas elevadas, tanto a nivel personal

como organizacional

De acuerdo con Burns (1978), el liderazgo transformacional se centra en la interaccion entre
el lider y sus seguidores, destacandose por ir mas alla de la mera influencia en el cumplimiento de
tareas cotidianas. Este enfoque busca generar transformaciones significativas en las creencias,
valores y expectativas de los seguidores. Ademas, se orienta hacia la construccion de una vision
compartida y al desarrollo de una cultura organizacional que promueva tanto el compromiso como

el entusiasmo colectivo.

Bass (1985) realizo una contribucién significativa al ampliar la teoria del liderazgo
transformacional que, en un principio, fue desarrollado por James MacGregor Burns. Su enfoque
brindd una perspectiva mas detallada y comprensiva sobre la manera en que este estilo de liderazgo
impacta tanto a las organizaciones como al comportamiento de los seguidores. En su propuesta,

Bass formulé una teoria que identifica cuatro componentes esenciales del liderazgo
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transformacional, los cuales no solo son criticos para inspirar y motivar a los seguidores, sino que
también desempefian un papel crucial en el logro del éxito organizacional sostenido. (Pérez ,

Arango, & Sepulveda, 2015)

Para (Pesantez Molina W. , 2024) , al referirse acerca del liderazgo transformacional indica
que es “una teoria que ha tenido en los ultimos afios y sigue siendo en la actualidad una de las
mas adoptadas en los estudios empiricos sobre liderazgo, es la teoria transformacional, su
precursor James Mac Gregor Burns (1978) ” (p.4)., sus afirmaciones indican que pese a que ha

transcurrido mucho tiempo, el enfoque de dicha teoria sigue vigente en los tiempos actuales.

2.2.7.1 Dimensiones del liderazgo transformacional

Dentro de las dimensiones del liderazgo segun los estudios de Burns y Bass se encuentran

las siguientes:

Motivacion inspiradora: La motivacion inspiradora, uno de los pilares del liderazgo
transformacional segun Bass, refiere a la capacidad del lider para generar entusiasmo y
compromiso hacia una vision o mision organizacional. Los lideres transformacionales no solo
dirigen, sino que inspiran a sus seguidores a través de la comunicacion clara de objetivos
trascendentes y la creacion de una vision atractiva y convincente del futuro. Este componente
fomenta la percepcion de que el trabajo de cada miembro tiene un impacto significativo en el
logro de metas importantes. Bass sostiene que los lideres transformacionales utilizan su
habilidad para comunicar una vision para transformar el animo y la disposicion de los
seguidores, empoderandolos para que se enfoquen en metas mas alld de sus intereses

inmediatos y personales.
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Consideracion individualizada: Este componente destaca la importancia de que el lider actte
de manera individualizada con cada uno de sus seguidores. Segun Bass, los lideres
transformacionales son altamente atentos a las necesidades y deseos de desarrollo personal de
cada miembro de su equipo. La consideracion individualizada implica que el lider demuestra
un interés genuino en el bienestar de los seguidores, proporcionando apoyo, retroalimentacién
y orientacion, lo cual fomenta una relacién de confianza y respeto. Este enfoque personalizado
ayuda a los empleados a sentirse valorados, lo que a su vez incrementa su motivacion,

satisfaccion y sentido de pertenencia dentro de la organizacion.

Estimulacion intelectual: Bass también destaca la estimulacion intelectual como un aspecto
fundamental del liderazgo transformacional. Este componente se refiere a la habilidad del lider
para fomentar el pensamiento critico y la creatividad en sus seguidores. Los lideres
transformacionales alientan a los miembros de su equipo a cuestionar suposiciones previas,
desafiar el statu quo y proponer nuevas ideas o0 soluciones innovadoras. En lugar de imponer
respuestas o procedimientos rigidos, estos lideres promueven un ambiente en el que la
experimentacion y el aprendizaje continuo son valorados. Esto no solo mejora la capacidad de
la organizacion para adaptarse y prosperar, sino que también empodera a los empleados al

darles la libertad para explorar nuevas maneras de abordar problemas y tareas.

Influencia idealizada: Este componente se refiere a la capacidad del lider para ser percibido
como un modelo a seguir. Bass explico que los lideres transformacionales actian de manera
ética y ejemplar, estableciendo altos estandares de conducta, lo que les otorga un nivel de
respeto y admiracion por parte de sus seguidores. Este carisma o idealizacién de influencia crea
un lazo emocional entre el lider y los seguidores, lo cual genera lealtad y confianza. Los

seguidores no solo admiran al lider por sus habilidades o logros, sino que también los perciben
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como individuos que encarnan los valores y principios de la organizacion, lo cual refuerza el

compromiso organizacional y la motivacién colectiva.

2.2.7.2 Liderazgo transformacional y su impacto en el desempefio organizacional

segun Bernard Bass (1985)

De acuerdo con las investigaciones realizadas por Bass, el liderazgo transformacional ejerce
una influencia favorable tanto en el comportamiento individual de los subordinados como en los
resultados de las organizaciones. Al inspirar a los empleados para que desarrollen su maximo
potencial, el lider transformacional promueve mejoras significativas en la productividad, el
rendimiento y la satisfaccion laboral. Asimismo, los hallazgos de Bass revelan que este enfoque de
liderazgo facilita los procesos de cambio organizacional y estimula la innovacion, dado que
impulsa la creacion de una cultura basada en la flexibilidad, adaptabilidad y el compromiso con la

mejora constante.

Bass también diferencio el liderazgo transformacional del liderazgo transaccional, que se
basa méas en recompensas e incentivos para cumplir con tareas especificas. A diferencia del
liderazgo transaccional, que se enfoca en la administracion de tareas y el cumplimiento de
expectativas inmediatas, el liderazgo transformacional se concentra en motivar a los seguidores a
trascender sus propios intereses y trabajar hacia objetivos a largo plazo que beneficien tanto a los

individuos como a la organizacion en su conjunto.

2.2.8 Tipo de liderazgo adoptado en esta investigacion

En esta investigacion se adopté el modelo de liderazgo transformacional debido a sus

caracteristicas y principios fundamentales que se alinean con los objetivos del estudio, que se centra
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en el impacto de los lideres sobre la innovacion, el desempefio laboral y la motivacion dentro de

las organizaciones, especificamente en el contexto de empresas comerciales en La Troncal, Cafiar.

2.3 Desempefio laboral

2.3.1 Definicion

El desempefio laboral se refiere a la manera en que los empleados cumplen con las tareas y
responsabilidades que se les asignan dentro de una organizacion, y como su trabajo contribuye al
logro de los objetivos organizacionales. A lo largo de los afos, diversos autores han propuesto
diferentes definiciones y modelos para explicar el desempefio laboral, reconociendo su naturaleza

compleja y multifacética. (Bautista, Cienfuegos, & Aquilar, 2020)

De acuerdo con Chiavenato (2011), el desempefio laboral se relaciona con la forma en que
un empleado lleva a cabo las tareas y obligaciones que le han sido asignadas dentro de una
organizacion. Este desempefio no solo se evalta en funcion de la cantidad de trabajo realizado, sino
también considerando la calidad y efectividad con la que se ejecutan dichas actividades. En este
sentido, un trabajador con un buen desempefio no solo cumple con sus responsabilidades, sino que
lo hace de manera eficiente, optimizando los recursos disponibles y alinedndose con los estandares

establecidos por la empresa.

Por su parte, Robbins y Judge (2013) explican el desempefio laboral como el resultado del
esfuerzo que un empleado realiza en su puesto de trabajo en relacion con los objetivos de la
organizacion. En este contexto, el desempefio no depende Unicamente de las habilidades técnicas
0 conocimientos del trabajador, sino también de su nivel de motivacion y la forma en que percibe
su entorno laboral. Factores como el reconocimiento, el clima organizacional y las oportunidades

de desarrollo influyen directamente en como un trabajador rinde en sus tareas. (Donawa, 2018)
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Desde la perspectiva de Dessler (2015), el desempefio laboral se entiende como la
capacidad que tiene un empleado para cumplir con los objetivos y expectativas de su cargo. Este
desempefio puede evaluarse a través de distintos indicadores, como la productividad, la calidad del
trabajo realizado y el compromiso con la empresa. Un desempefio 6ptimo implica no solo alcanzar

los resultados esperados, sino también contribuir al crecimiento y éxito de la organizacién.

Finalmente, Mondy y Martocchio (2016) sefialan que el desempefio laboral estéa vinculado
al grado en que un empleado logra cumplir tanto sus metas individuales como los objetivos
organizacionales. Este concepto no solo se enfoca en la cantidad de trabajo realizado, sino también

en la calidad y en el impacto que tiene en el conjunto de la empresa.

A continuacion, se presentan algunas de las principales teorias sobre el desempefio laboral

segun diversas investigaciones.
2.3.2 Teoria de las caracteristicas del puesto

Esta teoria, desarrollada por Hackman y Oldham (1976), sostiene que el disefio del trabajo
influye directamente en la motivacion, satisfaccion y desempefio laboral de los empleados. Su
enfoque se basa en la idea de que ciertos atributos o caracteristicas del puesto pueden generar mayor
compromiso y eficiencia en los trabajadores, e indica que el desempefio laboral estd influenciado
por cinco caracteristicas clave del puesto: variedad de habilidades, identidad de la tarea,

significancia de la tarea, autonomia y retroalimentacion.

Dentro de las dimensiones de esta teoria se encuentran cinco dimensiones fundamentales

que determinan la motivacion y el desempefio laboral:
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o Variedad de habilidades: Se refiere al grado en que un trabajo requiere diferentes
habilidades y talentos para su ejecucion. Un puesto que exige una variedad de

capacidades tiende a ser mas motivador.

o Identidad de la tarea: Es la percepcion del trabajador sobre si su trabajo implica
completar una tarea de principio a fin con un resultado visible. Cuando una persona

siente que su trabajo tiene un proposito integral, su motivacion aumenta.

« Significancia de latarea: Mide el impacto que el trabajo tiene en otras personas, dentro
o fuera de la organizacion. Cuanto mas significativo se perciba un puesto, mayor sera

el compromiso del empleado.

o Autonomia: Se refiere a la libertad y responsabilidad que tiene el trabajador para tomar
decisiones sobre como realizar su trabajo. Una mayor autonomia generalmente conduce

a una mayor satisfaccion y desempefio.

e Retroalimentacion: Es la cantidad de informacion que recibe el empleado sobre el
desempefio de su trabajo. La retroalimentacion frecuente permite a los trabajadores

ajustar y mejorar sus esfuerzos.

Cuando estas caracteristicas estan presentes en el trabajo, los empleados tienden a sentirse

méas motivados y comprometidos, lo que mejora su desemperio.

2.3.3 Teoria de la expectativa de Vroom

Segun la Teoria de la Expectativa, desarrollada por Victor Vroom en 1964, sostiene que el
desempefio laboral de un empleado estd determinado por su expectativa de que sus esfuerzos
conduciran a un buen rendimiento y que dicho rendimiento serd recompensado con incentivos

valiosos. (Ruiz, 2019)
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Esta teoria se basa en la idea de que las personas toman decisiones sobre como se
comportaran en funcion de sus expectativas sobre los resultados de esas decisiones. En otras
palabras, Vroom argumenta que el comportamiento de los empleados estd motivado por la creencia

de que sus esfuerzos conducen a ciertos resultados que son valorados por ellos.

Dentro de las dimensiones desarrolladas por Vroom en el estudio del desempefio laboral se

encuentran tres:

2.3.3.1 Dimensiones de la teoria de la expectativa de Vroom

Expectativa

Se basa en la confianza que tiene un trabajador en que su esfuerzo se vera reflejado en un
buen desempefio. Es decir, si una persona cree que al esforzarse lograra mejorar su rendimiento,

estard mas motivada para dar lo mejor de si.

Instrumentalidad

Se refiere a la percepcion del empleado sobre la relacion entre su desempefio y las
recompensas que puede recibir, es decir, la creencia de que un desempefio determinado resultara
en una recompensa especifica. En resumen, mide cémo el rendimiento de un empleado esta

vinculado a las recompensas que obtiene.

Valencia

Se refiere al valor que un empleado asigna a las recompensas que podria recibir por su
trabajo. No todos los empleados valoran las recompensas de la misma manera, ya que lo que motiva

a una persona puede no tener el mismo impacto en otra.
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En resumen, la Teoria de la Expectativa destaca que el desempefio laboral no depende solo
de habilidades o condiciones externas, sino también de la percepcién individual del trabajador

sobre el esfuerzo que debe hacer, las recompensas que puede obtener y el valor que les asignan.
2.3.4 Teoria del capital humano

Respecto de esta teoria, formulada por Gary Becker en 1964, es una de las teorias mas
influyentes en la economia del trabajo y la sociologia. Esta teoria sostiene que las personas
invierten en su educacién, formacién y experiencia laboral con el objetivo de mejorar sus
habilidades y, por lo tanto, aumentar su productividad y valor en el mercado laboral. A traves de
este proceso de inversion, los individuos se convierten en “capital humano”, lo que les permite

generar mayores ingresos y tener mejores oportunidades laborales. (Quintero, 2019)

Ademés, la Teoria del Capital Humano enfatiza la importancia de una combinacion de
factores para el desarrollo y el crecimiento del individuo en el mercado laboral. La educacion, la
capacitacion, la experiencia, las habilidades especificas, la salud, la motivacion, son factores
fundamentales que contribuyen a la formacion del capital humano. Estos elementos no solo
mejoran el desempefio individual, sino que también tienen un impacto positivo en la productividad

general de las organizaciones y en el crecimiento econdémico de un pais. (Becker, 1964)

Dentro de las dimensiones desarrolladas por Becker respecto de la teoria del capital humano

Se encuentran cuatro:
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2.3.4.1 Dimensiones de la teoria del capital humano

Se describen a continuacion las dimensiones.

Educacion Formal

Dentro de esta dimension se refiere a la capacitacion recibida a través de sistemas
educativos estructurados, como escuelas, universidades y programas de formacion técnica. Esta es
una de las principales inversiones en capital humano, ya que proporciona a los individuos los
conocimientos basicos y especializados necesarios para desempefiarse en una variedad de trabajos.
La educacion formal puede variar desde la educacién primaria hasta los grados universitarios y la
formacion profesional avanzada; y se espera que, a medida que una persona recibe mas educacion
formal, sus habilidades y conocimientos aumentan, lo que generalmente mejora sus perspectivas

laborales y su capacidad para acceder a empleos mejor remunerados.

Capacitacion y Desarrollo Profesional

Esta dimension destaca la importancia de que ademas de la educacion formal; la
capacitacion y el desarrollo profesional son esenciales para el capital humano. Esto incluye el
aprendizaje continuo en el lugar de trabajo, cursos adicionales, seminarios, programas de
certificacion y otras formas de educacion no formal. La capacitacion puede ser especifica de la
industria o del puesto, mejorando las habilidades de los empleados y permitiéndoles adaptarse a
cambios en el mercado laboral y la tecnologia. Es asi que esta dimensién abarca la premisa de que,
si los empleados reciben capacitacion adicional, estos desarrollan habilidades mas especializadas,
lo que aumenta su productividad y su valor en el mercado. Ademas, les permite mantenerse

actualizados con las tendencias y demandas de la industria.
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Experiencia laboral

Respecto de la dimension de experiencia laboral, se refiere al conocimiento y las
habilidades que un individuo adquiere a través del tiempo trabajando en un sector o puesto
determinado. La experiencia acumulada mejora la capacidad de resolucion de problemas, el manejo
de situaciones complejas y la eficiencia en el trabajo. Esta dimension abarca la premisa de que, a
medida que los trabajadores ganan experiencia, su capacidad para desempefiar tareas mas
complejas y aumentar la productividad crece. Las personas con mas experiencia suelen ser méas

valiosas para los viajes y tienen un mejor potencial para ocupar cargos mas altos o especializados.
Salud y bienestar

Siguiendo con la Teoria del capital humano, se detalla la dimensién de salud y bienestar,
dado que el rendimiento de la empresa se ve influenciado por la salud fisica y mental de los
empleados. La buena salud no solo mejora el rendimiento de los trabajadores, sino que también
reduce el ausentismo y mejora la productividad general. Las inversiones en salud (como acceso a
atencion médica, programas de bienestar y prevencion) son consideradas una parte importante del
capital humano. Por lo tanto, esta dimension integra la premisa que, una poblacion laboral
saludable es mas productiva y genera menos dias de enfermedad. Las empresas que invierten en la

salud de sus empleados tienen trabajadores mas eficientes y comprometidos.
2.3.5 Teoria de desempefio laboral, adoptado en esta investigacion

Se adopta la teoria de la expectativa de Vroom, porque proporciona una explicacion clara
y practica sobre cémo las expectativas de los empleados, influenciadas por el liderazgo
transformacional, afectan su motivacion, desempefio e innovacién. Al integrar esta teoria, el

estudio puede profundizar en como las percepciones de los empleados sobre sus esfuerzos, los
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resultados y las recompensas influyen en su actitud hacia el trabajo, y como los lideres pueden

gestionar estas expectativas para mejorar el rendimiento organizacional.

2.4 Innovacién

2.4.1 Definicion

Segun Schumpeter (1934), considera que la innovacién es el motor principal del desarrollo
econdémico. Se refiere a la implementacion de novedades en productos, procesos, métodos de
produccion, mercados y fuentes de materias primas. Para él, la innovacion es esencial para

transformar la economia y garantizar un crecimiento econdémico sostenido. (Montoya, 2004)

Asi también, Drucker (1985) indica que la innovacion es una herramienta crucial para los
emprendedores, quienes la utilizan para convertir ideas 0 conocimientos en productos 0 servicios
que proporcionan valor a los consumidores. Drucker resalta que la innovacion no solo se refiere a
avances tecnologicos, sino también a la reorganizacion y la optimizacion de los recursos dentro de

una empresa.

Autores como Freeman (1982), define a la innovacion como un proceso técnico que abarca
el disefio, fabricacion, gestion y comercializacion de productos o servicios, ya sea completamente
nuevos o mejorados. Para Freeman, la innovacion involucra la colaboracion entre diversas

disciplinas y actores, lo cual es clave para su éxito.

Rogers (2003) describe la innovacion como una idea, practica u objeto que es percibido
COMO NUEVO POor una persona o0 una organizacion. La novedad no solo se encuentra en su creacion,
sino en cémo estas ideas son adoptadas y aplicadas por los individuos u organizaciones. (Rogers,

2003)
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Por lo tanto, aunque cada autor tiene un enfoque particular, todos coinciden en la que la
innovacion implica la creacién, cambio, adopcion o implementacion de algo nuevo que genera

valor en términos econdmicos, organizacionales y sociales.

A continuacién, se presentan algunas de las principales teorias sobre la innovacion segin

diversos estudios.

2.4.2 Teoria de la innovacion y el desarrollo econémico

Esta teoria es presentada por Schumpeter (1934) considerado el padre de la teoria de la
innovacion, ya que fue uno de los primeros en conceptualizar la innovacién como un factor clave
para el crecimiento econdémico y el cambio estructural en las economias. Segun su obra "Teoria
del Desarrollo Economico™, la innovacion se define como la introduccion de “nuevas
combinaciones” en el mercado. Estas nuevas combinaciones no solo implican mejoras, sino

transformaciones profundas que favorecen el crecimiento en las economias capitalistas.

2.4.3 La destruccion creativa

Schumpeter (1934) introdujo este concepto para describir como las innovaciones destruyen
las estructuras antiguas y, al mismo tiempo, crean nuevas formas de crecimiento econémico. Las
innovaciones impulsan el cambio disruptivo en los mercados, desplazando tecnologias y empresas

antiguas, pero al mismo tiempo abriendo nuevas oportunidades econémicas.

2.4.4 Tipos de innovacion segun Schumpeter

Schumpeter en su teoria, clasifica las innovaciones en cinco tipos fundamentales, que son

los motores del progreso econémico:
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Nuevo producto: La creacion de un nuevo bien o servicio que no existia previamente

en el mercado.

Nuevo método de produccion: Un método innovador de producir productos, que puede

incluir avances tecnoldgicos o mejoras en la eficiencia de produccién.

Nuevo mercado: La apertura de un mercado nuevo para un producto existente, lo que
puede significar la expansion de los productos a zonas geograficas donde antes no

estaban disponibles los segmentos de consumidores no explotados.

Nueva fuente de suministro de materia prima: La basqueda de fuentes de materiales
gue antes no se habian utilizado, lo que puede reducir costos de produccion o crear

productos innovadores.

Nueva forma de organizacion: La implementacion de una nueva estructura
organizativa o modelo de negocio, que puede mejorar la eficiencia y productividad de

las empresas.

Cada uno de estos tipos de innovacion contribuye al cambio en la estructura de la economia

y, en consecuencia, al crecimiento econémico lo que favorece a la rentabilidad de las empresas.

2.4.5 El ciclo de la innovacion y su impacto en el crecimiento econémico

Para Schumpeter, el ciclo de la innovacién es ciclico. Las innovaciones pueden comenzar
con un Unico cambio en la tecnologia o la organizacion, pero su impacto no es inmediato. Cuando
un empresario introduce una innovacion, puede crear una ventaja temporal competitiva. Esta
ventaja, sin embargo, no durard por siempre, ya que otros competidores intentaran imitarla o
desarrollarla ain mas. Este ciclo de innovacién y es lo que genera un dinamismo constante en la

economia, estimulando tanto el crecimiento econémico como la competencia.
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El resultado de esta competencia fomenta innovaciones frescas, lo que a su vez promueve
un crecimiento econdémico sostenido a largo plazo. Sin embargo, Schumpeter también sefiala que
este proceso puede provocar desigualdades y desajustes en el corto plazo, ya que algunas empresas

y trabajadores podrian verse desplazados por estas innovaciones.

2.4.6 La teoria de la innovacién como disciplina

Esta teoria formulada por Peter Drucker (1985), en su obra "Innovation and
Entrepreneurship ”, plantea que la innovacion no debe ser vista como un proceso azaroso o fortuito,
sino como una disciplina organizada y sistematica que puede ser aprendida y aplicada de manera
efectiva en cualquier organizacion. Drucker, considerado uno de los mas influyentes pensadores
sobre gestion y negocios, destaca que la innovacion es fundamental para el éxito empresarial y el

crecimiento econémico.

A diferencia de otras teorias que ven la innovacion como algo creativo o esporédico,
Drucker sugiere que la innovacion puede y debe ser gestionada de manera rigurosa, y que el
emprendedor innovador puede crear valor y transformar mercados mediante la aplicacion de ciertas

metodologias y estrategias.
Dimensiones de la teoria de la innovacion como disciplina

Segun Peter Drucker (1985), respecto de la innovacién se basa en varias dimensiones clave
que ayudan a conceptualizar la innovacion no como un proceso aleatorio, sino como un conjunto
de précticas gestionadas de manera sistematica. Aunque Drucker no presenta formalmente
"dimensiones" en su teoria, sus conceptos y aspectos claves pueden organizarse en varias categorias
que reflejan los aspectos fundamentales de su enfoque sobre la innovacion. A continuacién, se

detallan los cinco elementos clave que Drucker presenta en su teoria de la innovacion:
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La Innovacion como disciplina

Segun Drucker, la innovacion no es solo un destello de creatividad que surge de la nada,
sino mas bien una disciplina que se puede ensefiar, aprender y aplicar de manera sistematica. Esto
implica que cualquier organizacién, no solo las grandes empresas tecnoldgicas, puede manejar el
proceso de innovacion de forma ordenada y predecible. Para Drucker, la innovacién se puede ver
como una habilidad que abarca tanto el andlisis del entorno como la toma de decisiones estratégicas

que ayuden a desarrollar nuevos productos, procesos o servicios.

Oportunidades de innovacién

Drucker destaca que las oportunidades para innovar no solo surgen de los avances
tecnoldgicos, sino que también provienen de una variedad de fuentes sistematicas que los

emprendedores y gerentes deben saber identificar. Estas fuentes incluyen:

Cambios en el mercado o en la industria: Alteraciones en la demanda de los
consumidores, modificaciones en los habitos de compra o en las necesidades que las

empresas actuales ain no han satisfecho.

Nuevas tecnologias o descubrimientos cientificos: La invencion de nuevas

herramientas, procesos o conocimientos que permiten mejorar productos o servicios.

Incongruencias: Las diferencias entre lo que se promete y lo que realmente se

entrega, lo que puede abrir la puerta a nuevas oportunidades de innovacion.

Cambios en la estructura social, politica 0 econémica: Las transformaciones en la

sociedad, la politica o la economia pueden generar nuevas oportunidades para innovar.



39

Cambios en la percepcion de los consumidores: La forma en que los consumidores
ven ciertos productos o servicios puede ser una fuente de innovacion, especialmente cuando

comienzan a demandar mas o diferentes beneficios

La innovacion como proceso

Para Drucker, la innovacion es un viaje que se compone de seis pasos clave:

Andlisis de las oportunidades: Se trata de detectar cambios y tendencias en el
entorno que puedan abrir la puerta a nuevas innovaciones. Esto implica estar alerta a las
necesidades insatisfechas de los consumidores, las tecnologias emergentes y otros factores

relevantes.

Desarrollo de ideas: Aqui es donde transformamos esas oportunidades en ideas

concretas que se pueden desarrollar y aplicar dentro de la empresa.

Evaluacion de las ideas: Es fundamental filtrar y evaluar las ideas de innovacion

para asegurarnos de que sean viables y realmente aporten valor a la empresa.

Creacion de valor: Este paso consiste en desarrollar nuevos productos, servicios o

procesos que generen un valor tangible y sostenible.

Implementacion: Ahora es el momento de poner la innovacion en practica dentro

de la empresa, lo que puede requerir redisefiar procesos, estructuras y recursos.

Retroalimentacion: Finalmente, es crucial evaluar los resultados de la innovacion

y realizar los ajustes necesarios para mejorar su efectividad con el tiempo.
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El rol de emprendedor

Aunque la innovacion puede ser gestionada en cualquier organizacién, Drucker también
subraya la importancia fundamental del emprendedor en este proceso. Es el emprendedor quien
detecta las oportunidades, asume los riesgos y da vida a las ideas. Segun Drucker, son los
emprendedores innovadores quienes guian el cambio dentro de la organizacion, asegurando que

esta se mantenga competitiva y relevante.

Innovacion en la gestion de recursos

Drucker también menciona que la gestidn de recursos es clave para que la innovacion tenga
éxito. No se trata Unicamente de tener ideas creativas, sino de manejar de manera efectiva los
recursos humanos, financieros y tecnoldgicos para convertir esas ideas en realidad. Ademas, la
innovacion exige que las organizaciones transformen su mentalidad y su estructura para crear un

ambiente que estimule la creatividad y el intercambio de ideas.

Es asi que, la Teoria de la Innovacion de Peter Drucker destaca lo crucial que es abordar
la innovacion como un proceso bien estructurado y gestionado de forma sistematica. Con este
enfoque, Drucker propone que las empresas no solo pueden abrir nuevas oportunidades de negocio,
sino también transformar su entorno y crear un valor duradero para los consumidores. Al
considerarse una disciplina, la innovacion se vuelve accesible y puede ser aprovechada por

cualquier organizacion dispuesta y capaz de gestionar estratégicamente el cambio y la creatividad.

2.4.7 Teoria de la Innovacién segun el Manual de Oslo (1997)

El Manual de Oslo, que fue publicado por la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdémicos (OCDE, 1997), es considerado una de las guias mas importantes para

estudiar y medir la innovacion en empresas y economias. Esta teoria se centra en ofrecer un marco
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conceptual y metodoldgico que nos ayude a analizar la innovacion en diversos contextos,

subrayando su papel crucial como motor del crecimiento econémico y la competitividad.

En el Manual de Oslo, la innovacion se define como la implementacion de un producto,
servicio, proceso, método de marketing 0 método organizativo que sea nuevo o que haya sido
significativamente mejorado dentro de una organizacion. Su enfoque se dirige a cdmo las empresas
generan, desarrollan y adoptan innovaciones para adaptarse a un entorno que esta en constante

cambio. (OCDE, 1997)

Dentro de las dimensiones consideradas por la Organizacion para la Cooperacion vy el
Desarrollo Economicos (OCDE) en el Manual de Oslo, respecto de la teoria de la innovacion

detalla 4 dimensiones.

2.4.7.1 Dimensiones de la teoria de la innovacion segun el Manual de Oslo

Las dimensiones propuestas por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE) en el Manual de Oslo en relacion con la teoria de la innovacion destacan
cuatro areas fundamentales: innovacion de producto, innovacion de proceso, innovacion de
marketing e innovacion organizativa. Estas dimensiones abarcan diferentes enfoques mediante los
cuales las empresas pueden implementar cambios significativos para mejorar su competitividad,
adaptarse a los desafios del entorno y fomentar el desarrollo econémico. A continuacion, se detallan

las dimensiones:

Innovacién de Producto

Esta categoria abarca el desarrollo o la llegada al mercado de bienes o servicios que son
nuevos o0 que han sido mejorados de manera significativa. Esto puede incluir cambios en las

caracteristicas técnicas, los componentes, los materiales, el software integrado o incluso en su
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funcionalidad. Por ejemplo, el lanzamiento de un nuevo teléfono mdvil con caracteristicas

avanzadas.

La innovacion de producto se centra tanto en satisfacer las necesidades actuales de los

clientes como en abrir nuevas oportunidades de mercado a través de bienes o servicios innovadores.

Innovacion de proceso

La innovacion de proceso se refiere a la adopcion de nuevos métodos para producir o
distribuir bienes y servicios. Esto abarca desde mejoras en la tecnologia y herramientas hasta
nuevas técnicas que se utilizan en la creacion o entrega de un producto. Por ejemplo, la

automatizacion de las lineas de ensamblaje.

Este tipo de innovacién tiene como objetivo principal aumentar la eficiencia, reducir gastos

y mejorar la calidad de lo que ofrecemos.

Innovacion de Marketing

Esta categoria se refiere a la incorporacion de nuevos métodos de comercializacion que
pueden incluir modificaciones en el disefio del producto, el empaque, las estrategias de precios, la
distribucién o la promocion. Por ejemplo, la implementacion de estrategias de marketing digital

que utilizan inteligencia artificial.

El objetivo es mejorar el posicionamiento del producto o servicio, aumentar su demanda y

enriquecer la experiencia del cliente.

Innovacion organizativa

La innovacion organizativa se refiere a la incorporacion de nuevos enfoques en las practicas

comerciales, la disposicion del espacio de trabajo o las interacciones externas. Por ejemplo,
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implementar estructuras organizativas mas flexibles o adoptar nuevos modelos de gestion, como

metodologias agiles o un disefio organizacional centrado en equipos.

Esta categoria tiene como objetivo mejorar la eficiencia de la organizacion, estimular la

creatividad y adaptarse a las transformaciones del entorno empresarial.
2.4.8 Teoria de innovacion adoptada en esta investigacion

En esta investigacion se adopta la teoria de la innovacion segin el Manual de Oslo
propuestas por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE,
1997), pues garantiza una perspectiva completa para entender y mejorar las dindmicas
organizativas en el sector comercial de La Troncal, Cafar, con un enfoque en la

sostenibilidad, el crecimiento y la competitividad empresarial.

Ademas, se caracteriza por su clasificacion en cuatro dimensiones clave: innovacion
de producto, proceso, marketing y organizativa. Este enfoque permite identificar como el
liderazgo transformacional influye de manera directa o indirecta en cada una de estas areas,
promoviendo no solo la creacion de nuevos productos o servicios, sino también la mejora
de procesos, estrategias de comercializacion y practicas organizativas. Esto resulta
particularmente relevante en el sector comercial, donde la competitividad depende en gran

medida de la capacidad de las empresas para adaptarse e innovar.
2.5 Modelo de ecuacion estructural de investigacion segun el problema planteado

Este estudio busca analizar como el liderazgo transformacional, mediante sus principales
componentes, impacta en la innovacion organizacional y el desempefio laboral en empresas del

sector comercial del Canton La Troncal, en la provincia del Canfar.



44

El modelo propuesto evalla tanto el impacto directo del liderazgo en el desempefio laboral,
como su efecto indirecto a través de la innovacion, entendida como un factor mediador en esta
relacion. Ademas, se examina como la innovacién influye directamente en el rendimiento de los

empleados.

El objetivo general es analizar como el liderazgo transformacional influye en la
productividad e innovacion empresarial, con el fin de disefiar estrategias que fortalezcan el
liderazgo, fomenten la innovacion y mejoren el desempefio laboral, contribuyendo al desarrollo

competitivo del sector comercial local.

Figura 2
Modelo estructural

Innovacion

H1 H2

Desempefio
Laboral

Liderazgo H3

) 4

Nota. Modelo estructural SEM, sobre el liderazgo transformacional y su impacto en la

innovacion y desempefio laboral. Fuente. Elaboracion propia
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CAPITULO 3

MARCO METODOLOGICO

3.1 Metodo cientifico aplicado en la investigacion

El presente estudio emple6 el método cientifico deductivo, esto significa que se comenz6
analizando el fendmeno desde una perspectiva general y luego se adentra hacia los detalles

especificos.

3.1.1 Enfoque metodoldgico

El estudio utiliz6 el enfoque mixto, ya que combina métodos cuantitativos y cualitativos
para obtener una comprension integral del fendmeno estudiado. Por un lado, el enfoque cuantitativo
permitié medir la correlacion entre las variables de estudio utilizando el programa de ecuacion

estructurales SEM ADANCO version 2.4.1.

Por otro lado, el enfoque cualitativo facilitd la busqueda de las percepciones y experiencias
de los participantes, asi como también los datos sociodemogréficos a traves de la aplicacion de

encuestas, proporcionando una vision méas profunda y detallada de la poblacion objeto de estudio.

Ademas, adopt6 un enfoque no experimental, dado que no se manipulan las variables objeto

de analisis, sino que se observan tal como ocurren en su entorno natural.

3.1.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, de tipo descriptivo, correlacional y
explicativo, ya que tiene como propdsito principal analizar la relacion entre las variables de estudio:

el liderazgo transformacional, la innovacion y el desempefio laboral, dentro del contexto de las
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empresas del sector comercial de La Troncal, Cafiar. Ademas, para comprender mejor su

comportamiento en este entorno.

3.1.3 Tipo de estudios empleados en la investigacion

La investigacion que se llevo a cabo, utilizé los siguientes estudios para desarrollar los

objetivos propuestos.

Descriptivo: Ademas de explorar relaciones, el disefio incluye la descripcion detallada de
las caracteristicas y comportamientos de las variables en las empresas del sector comercial de La

Troncal, permitiendo contextualizar los resultados en un entorno especifico.

No experimental: Este disefio no implica la manipulacion deliberada de las variables; por
el contrario, estas se observan tal como ocurren en su entorno natural, sin intervencién del

investigador en los procesos internos de las empresas estudiadas.

Correlacional: Se enfoca en identificar si existe una relacion significativa entre las
variables y en determinar el grado de asociacion entre el liderazgo transformacional, la innovacion

y el desempefio laboral.

Transversal: El horizonte temporal del estudio es transversal, ya que la recoleccion de datos

se lleva a cabo en un Unico momento.

Explicativo: Se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante el establecimiento de
relaciones causa-efecto. En este sentido, los estudios explicativos pueden ocuparse tanto de la
determinacion de las causas (investigacion postfacto), como de los efectos (investigacion

experimental), mediante la prueba de hipdtesis. (Marroquin Pefia, 2013)



47

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacion de estudio estd compuesta por las 1,798 empresas del sector comercial del
canton La Troncal, segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2023). Véase

la Figura 3.

Para el levantamiento de datos, se establecié que por cada empresa se encuestara a dos
personas, seleccionadas estratégicamente entre aquellos empleados involucrados en los procesos

de toma de decisiones y actividades de innovacion y operativas dentro de sus organizaciones.
Por lo cual la poblacién objetiva de estudio abarca 3596 individuos.

Este enfoque busca capturar una vision integral del impacto del liderazgo transformacional,
considerando tanto a los empleados que desempefian funciones operativas y relacionadas con la
innovacion, como a los lideres o directivos que disefian y aplican estrategias de liderazgo
transformacional. La inclusion de estas perspectivas garantiza una comprension mas completa y
representativa de como el liderazgo transformacional influye en la innovacion y el desempefio

laboral dentro del sector comercial de La Troncal.

Dentro de esas empresas constan como almacenes la ganga, comercial gran hogar, Tia,
Comercial Valdivieso, Corporacion Pafiora, Farmacias Cruz azul, Farmacia Sana Sana, Artefacta,
Almacenes La diferencia, Almacen Juanjol, Comercial Gabrielita, Kaprichos Boutique, Ferreteria

Romero, entre otras empresas que se encuentran dentro del sector comercial.
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Nota. Adaptado del registro estadistico de empresas segun informacion del Censo 2023,

sobre el nimero de empresas del sector comercial del cantén La Troncal. Fuente. Instituto

nacional de estadisticas y censos (2023)

Para garantizar la representatividad, se empleé un muestreo no probabilistico por

conveniencia, seleccionando a los sujetos accesibles que representen los diferentes niveles

jerarquicos y areas funcionales.

3.2.2 Tamano de la muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se aplicd la férmula especifica para calcular el

tamario de la muestra en poblaciones finitas.
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Formula del tamafo de la muestra

N-Z%-p-(1-p)
e2-(N-1)+2%-p-(1—p)

n=

Donde:
n = Tamafio de la muestra.
N = Tamafio de la poblacion (en este caso, 3596 individuos).

Z = Nivel de confianza en valor Z (por ejemplo, para 95% de confianza, Z=1.96Z =

1.967=1.96).

p = Proporcion esperada de la poblacion con la caracteristica estudiada (usualmente se usa

p=0.5p = 0.5p=0.5, que es el caso mas conservador).
e = Margen de error tolerado (usualmente, 5% o 0.05).

Se calculé la muestra usando un nivel de confianza del 95% (Z=1.96Z = 1.96Z=1.96), una
proporciéon esperada de 0.5 (p=0.5p = 0.5p=0.5) y un margen de error de 5% (e=0.05e =

0.05e=0.05).
El tamafio de la muestra calculado es aproximadamente 347 individuos.

Este nimero asegura un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%,

permitiendo que los resultados sean representativos de la poblacion total de 3596 individuos.
3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion titulada "El impacto del liderazgo transformacional en la innovacion

y el desempefio laboral: Un estudio en empresas del sector comercial de La Troncal, Cafiar", se
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emplearon técnicas e instrumentos que garantizaran la obtencién de informacion relevante, precisa
y confiable. Entre estos, se destaca el uso del instrumento de la encuesta con escala de Likert
disefiado especificamente para recopilar datos directamente de los colaboradores y lideres de las

empresas participantes.
3.3.1 La encuesta

La encuesta se estructurd con preguntas cerradas y escalas tipo Likert de 5 puntos,
orientadas a medir las dimensiones del liderazgo transformacional, asi como los niveles de
innovacion y desempefio laboral. Este instrumento permitié captar las percepciones, actitudes y
practicas relacionadas con el liderazgo dentro del contexto empresarial del sector comercial en La
Troncal. La estructura del cuestionario incluye preguntas cerradas y escalas tipo Likert de 5 puntos,

que oscilan entre "Totalmente en desacuerdo™ y "Totalmente de acuerdo”.
3.3.2 Justificacion de la metodologia de investigacion adoptada

La metodologia aplicada en esta investigacion, es no experimental de tipo descriptivo,
correlacional y explicativo, ha sido elegida con base en los objetivos del estudio y las caracteristicas
del fendmeno a investigar. La justificacion de la metodologia se explica en funcion de varios
aspectos clave que permiten abordar eficazmente el tema del impacto del liderazgo
transformacional en la innovacion y el desempefio laboral en las empresas del sector comercial de

La Troncal, Cafiar.
3.4 Descripcion de las variables de investigacion
Variable independiente: Liderazgo transformacional

Variables dependientes: Desempefio laboral; Innovacion



3.5. Operacionalizacién de las variables

o1

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
s Nro. :
Variables Definicion Dimensiones/elementos Indicadores De Preguntas Unld,a_d_de Instrumentos | Técnica
conceptual . analisis
items
Seé:]ém Ba;ss Capacidad del lider 1. ¢Considera usted que su
I(l 5) e para infundir lider (jefe), transmite
'der?ZQO iona| | Motivacion inspiradora | entusiasmo y 1 | optimismo e inspiraa
trans orn_1IaC|ona| optimismo en los trabajar con alegria y
es un estiloen e empleados. dedicacion?
que los lideres _
Inspiran y Percepcion de los ﬁdé??jg:é(;e:zcﬁf)ig;f U1 Trabajadores o
motlyan - Consideracion empleados sobre el esfuerzo t;aba'o asegura colaboradores
seguidores para individualizada apoyo emocional'y 2 de que uéted sg si)énta ’ de las empresas
alcanzar o reconocimiento rec?)nocido or sus logros del sector
_ desempefio recibido del lider. 5 P g comercial
V.l Liderazgo | superior, laborales® dentro del
transformacional | transformando sus Percepcion de los cantén La
valores, actitudes empleados sobre 3. ¢Considera usted que su Troncal:
Teoria de y aspiraciones. como el lider los lider (jefe), lo motiva a seleccionaaas
Bernard Bass Este liderazgo Estimulacion intelectual motlva_ a pensar de 3 pensarya buscar estratégicamente Escal
(1985) fomenta un forma innovadora y soluciones nuevas e entre aquellos Encuesta scala
compromiso a encontrar innovadoras para enfrentar empleados de liker
profundo con los soluciones a los los desafios laborales?? involucrados en
objetivos problemas. los procesos de
organizacionales, toma de
impulsa la . N 4. ¢Considera usted que su |  decisionesy
creatividad, la Nivel de admiracion s actividades de
: L - lider (jefe) merece
innovacion y S y respeto hacia el . innovacion
Influencia idealizada . 4 admiracion, respeto y es y
promueve el lider como modelo a | - | operativas
desarrollo seguir un mode oaseguiren e
| : &mbito laboral? dentro de sus
personal y organizaciones.
colectivo.
V.D: Segun Robbins y 5. ¢ Considera usted que su
Desempefio Judge (2013) , Percepcion sobre la esfuerzo diario influye
laboral definen el Expectativa relacion esfuerzo- 5 directamente en los
desempefio rendimiento resultados y el
Teoria de laboral como el rendimiento de su trabajo?




expectativa de
Vroom (1964)

resultado del
esfuerzo que un
empleado realiza

Percepcion sobre la
distribucion justa de
las recompensas,

6. ¢Considera usted que
existe una distribucién

en su puesto de Instrumentalidad basadas en el 6 justa de las recompensas,
trabajo en desempefio pasfad_as en el desempefio
relacion con los individual individual?
objetivos de la
organizacion. En
este contexto, el
desempefio no
depende
Unicamente de las 7. ¢Esté de acuerdo con
habilidades Nivel de preferencia recibir recompensas en
técnicas o ; de los empleados forma de reconocimiento
conocimientos del Valencia sobre las " | o ascensos en lugar de
trabajador, sino recompensas bonos econémicos por un
tne}met:'gg desu buen desempefio laboral?
iV
motivacion y la
forma en que
percibe su entorno
laboral.
Segin Nivel de crecimiento EI ;Ers;griz aecnuslr do en que
Schumpeter Innovacién de prod ge nuevI(I)sdproductos 8 desarrollo o mejora de
(1934), considera producto esarrofiados o nuevos productos ha
V.D: Innovacién | que lainnovacion S|gr_1|f|cat|vamente contribuido positivamente
es el motor mejoratios en la empresa?
Manl(Jfég;e)Oslo ggsgcrlr%?: OdEI - 9. z,(_:onsidera usted que se
econémico. Se . Percepcion sc_;pre la han |mplejmentado nuevos
Organizacion refiere a la Innovacion de proceso | implementacion de 9 procesos |mpactando_
para la implementacion NUEvVOS procesos. positivamente en mejora
Cooperaciony | de novedades en de la empresa?
el Desarrollo productos, Percepcion sobre la ) .
Econémicos procesos, métodos implementacion de igh‘éﬁ?g]sg?:;]aeﬂf;z%que
(OCDE) de produccion, - cambios A
mercados y Innovacu_)n de significativos en el 10 camblqs S|gn|f|cat|vo_§ en
fuentes de marketing disefio o el disefio o presentacion

materias primas.

presentacion del
producto.

del producto que ofrece la
empresa?
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11. ;Considera usted que
se ha implementado
nuevas estructuras o

Percepcion acerca de
la implementacién

L _— de nuevas - L
Innovacion organizativa 11 sistemas de organizacion
estructuras o
f dentro de la empresa, que
sistemas de

contribuyen a la mejora de
la empresa?

Nota. Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30. La grafica demuestra la operacionalizacion de las variables abordadas

organizacion.

en la investigacion. Fuente. Elaboracion propia
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3.6 Calculo de la validez y confiabilidad de los instrumentos de medicion aplicados a

esta investigacion

Para evaluar la validez y confiabilidad del instrumento en la investigacion, se utilizé una
encuesta con una escala de Likert, compuesta por 11 preguntas distribuidas de la siguiente manera:
para la variable independiente "Liderazgo Transformacional™ se aplicaron 4 preguntas (LT1, LT2,
LT3y LT4); para la variable dependiente "Innovacion™ se emplearon 4 preguntas (IN8, IN9, IN10
e IN11); y para la variable dependiente "Desempefio Laboral™ se utilizaron 3 preguntas (DL5, DL6

y DL7); donde arrojaron los siguientes resultados. Véase la Figura 4.

Tabla 2
Validez y confiabilidad del instrumento
Alfa de Alfa de Cronbach basado N de
Cronbach en elementos elementos

estandarizados

0,867 0,866 11

Nota: Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30. La grafica demuestra la validez y

confiabilidad del instrumento. Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 4

RESULTADOS

4.1 Andlisis de los resultados

Con el fin de facilitar la comprension del anélisis de los datos recolectados de la totalidad
de la poblacion de estudio a través de su muestra, se organiza en dos secciones. La primera seccion
presenta una descripcion de las caracteristicas sociodemogréaficas de los participantes. La segunda
seccion expone los resultados obtenidos mediante la aplicacion de la encuesta tipo Likert, los cuales

permiten analizar tanto las variables dependientes como la independiente.

4.1.1 Andlisis de datos sociodemograficos

Sexo

Tabla 3
Datos demograficos de sexo de la poblacion de estudio

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Masculino 180 51,9 51,9 51,9
Femenino 167 48,1 48,1 100,0
Total 347 100,0 100,0

Nota: Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30. La figura demuestra la informacion

de sexo de la poblacion de estudio. Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo al tamafio de la muestra de 347 individuos que representa a la poblacién de
3596 individuos; se pudo constatar que el sector comercial del canton La Troncal esta compuesto

mayoritariamente por una fuerza laboral masculina, con un 51,9%, mientras que el 48,1%
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corresponde al sexo femenino. Estos datos indican que la representacion masculina supera
ligeramente a la femenina en el sector comercial de la zona, como se puede apreciar en la Figura

6.

Figura 4
Gréfica porcentual de datos demograficos de sexo de la poblacion de estudio
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Nota. Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30. Grafica porcentual sobre

datos demogréaficos de sexo de la poblacion de estudio. Fuente. Elaboracion propia

Grupo etario (edad)

De acuerdo a la investigacion realizada, y en base a un intervalo de edades de 6 afios, la
edad de la fuerza laboral que predomina en el sector comercial es de 24 a 29 afios con el 33,4%j;
seguido del 25,6% para los trabajadores de este sector en las edades de 18 a 23 afios; y del 21,3%
para aquellos colaboradores de entre edades de 30 a 35 afios; y entre otros intervalos de edades tal

como se detalla en la Figura 7.
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Figura 5
Datos sociodemogréficos de edad

Porcentaje

24 a 29 afos 18 a 23 afios 30 a 35 afios 36a41 afos 42 afios en
adelante.

Grupo etario(edad)

Nota. Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30. Grafica porcentual sobre

datos demogréficos de edad segln intervalo de 6 afios. Fuente. Elaboracion propia
Numero de trabajadores que laboran por tipo de empresa

Se considerd consultar a la poblacion de estudio, el numero de trabajadores que existen en
la empresa donde labora, con el propoésito de establecer el tipo de empresa que predomina en el
sector comercial del cantén La Troncal, para ello se clasifico el tipo de empresa por el nimero de

trabajadores, como se demuestra en la Tabla 2.

Tabla 4
Clasificacion de empresas
Tipo de
empresa Nro. de trabajadores
Microempresa 1 a9 trabajadores
Empresa
pequefia 10 a 49 trabajadores
Empresa
mediana 50 a 199 trabajadores
Empresa

grande Mas de 200 trabajadores




58

Nota. Clasificacion de empresas por nimero de trabajadores segin el marco legal

ecuatoriano. Fuente. Banco Pichincha (2021)

A partir del anélisis de la informacién obtenida de la poblacion objeto de estudio, se
identificd que el sector comercial del cantdn La Troncal estd conformado mayoritariamente por
pequerias empresas, que representan el 51,59% del total, mientras que el 48,41% corresponde a

microempresas, tal como se detalla en la Figura 8.

Figura 6
Grafica porcentual de la estructura del sector comercial del canton La Troncal, clasificado por
tipo de empresa
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Nota. Grafica porcentual de la estructura del sector comercial del cantén La Troncal,
clasificado por tipo de empresa segun el numero de trabajadores. Adaptada del programa

IBM SPSS Statistics, version 30. Fuente. Elaboracién propia

En base a la informacion de los datos sociodemograficos se evidencidé que el sector
comercial del canton La Troncal se caracteriza por una fuerza laboral predominantemente joven,
concentrada en el rango de edad de 24 a 29 afios, que representa el 33,4% del total, seguido por los

grupos de 18 a 23 afios (25,6%) y de 30 a 35 afios (21,3%), lo que evidencia una participacién
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significativa de personas en etapas tempranas de su vida laboral. Asimismo, se constat6 una ligera
mayoria de trabajadores de sexo masculino (51,9%) frente al 48,1% femenino, reflejando una
distribucion de género relativamente equilibrada. En cuanto a la estructura empresarial, el sector
estd compuesto principalmente por pequefias empresas (51,59%), seguidas de microempresas
(48,41%), lo que revela una preponderancia de unidades productivas de menor tamafio, pero con
un leve predominio de aquellas que superan el umbral de microempresa segn el marco legal
ecuatoriano. Estos resultados permiten comprender con mayor claridad la composicién
demogréafica y empresarial del sector, lo cual es fundamental para el disefio de estrategias de

desarrollo econémico y social en la localidad.

Una vez, examinados los datos sociodemograficos se procedi6 a analizar las preguntas de
la encuesta aplicada en base a las variables dependientes e independiente, para ello se establecio lo
siguiente: las preguntas direccionadas a la variable independiente “liderazgo transformacional” esta
abreviada con las letras “LT”; mientras que las preguntas que estan direccionadas a la variable
dependiente “desempeno laboral” estan abreviadas con las letras “DL”, y para concluir, la variable
dependiente de “innovacion” esta abreviada con las letras “IN”; todas las abreviaciones indicadas

anteriormente estan acompariadas del nimero de pregunta segun la aplicacion de la encuesta.

4.1.2 Andlisis de las preguntas de la encuesta basadas en las variables de estudio

4.1.2.1 Liderazgo transformacional

En el analisis de las preguntas basadas en relacion a la variable independiente “liderazgo
transformacional”, se establecieron 4 preguntas es decir LT1, LT2, LT3y LT4; las mismas fueron
levantadas mediante una escala de Likert de cinco puntos, donde 1 representa “totalmente en

desacuerdo ”’ y 5 representa a “totalmente de acuerdo ”, con el fin de medir el nivel de percepcion
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de los encuestados respecto al estilo de liderazgo ejercido en su entorno laboral. Mismas que se

detallan a continuacion:
LT1

1. ¢Considera usted que su lider (jefe), transmite optimismo e inspira a trabajar con

alegria y dedicacion?

Los resultados obtenidos permiten evidenciar una percepcion predominantemente negativa
por parte de los colaboradores respecto a la capacidad de sus lideres para transmitir optimismo e
inspirar entusiasmo en el entorno laboral. En este sentido, un 29,97% de los encuestados indico
estar totalmente en desacuerdo y un porcentaje 26,22% manifestd estar en desacuerdo, lo cual
representa un 56,19% del total, reflejando un nivel considerable de insatisfaccion en esta dimension

del liderazgo transformacional, tal como se demuestra en la Figura 9.

Figura7
Gréfica porcentual sobre la pregunta 1

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo De acuerdo Me es indiferente  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

LT1

Nota. ¢Considera usted que su lider (jefe), transmite optimismo e inspira a trabajar con
alegria y dedicacion? Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30. Fuente.

Elaboracion propia
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Continuando con el andlisis de los datos recopilados, se detalla a continuacién la

informacion correspondiente a la pregunta 2.

LT2

2. ¢Considera usted que su lider (jefe), reconoce su esfuerzo, trabajo y asegura de que

usted se sienta reconocido por sus logros laborales?

En la pregunta 2, se constat6 que, en cuanto a los resultados, estos indican una percepcion
mixta respecto al reconocimiento del esfuerzo y logros laborales por parte de los lideres. 25,65 %
de los encuestados sede los encuestados se mostraron en desacuerdo con la afirmacion, lo que
sugiere con la afirmacion, lo que sugiere que una porcion significativa de los colaboradores no
percibe que sus esfuerzos sean adecuadamente reconocidos por sus lideres. Por otro lado, un
17,87% de los participantes se mostro totalmente en desacuerdo, lo cual refleja una desconfianza

0 una experiencia negativa con respecto a este aspecto del liderazgo. Véase la Figura 10.

Figura 8
Grafica porcentual sobre la pregunta 2

Porcentaje
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LT2

Nota. ¢ Considera usted que su lider (jefe), reconoce su esfuerzo, trabajo y asegura de que
usted se sienta reconocido por sus logros laborales? Adaptada del programa IBM SPSS

Statistics, version 30. Fuente. Elaboracién propia
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LT3

3. ¢Considera usted que su lider (jefe), lo motiva a pensar y a buscar soluciones nuevas e

innovadoras para enfrentar los desafios laborales?

Los resultados obtenidos reflejan una percepcion positiva en general, pero con una
distribucion mixta en cuanto a la motivacion hacia la innovacién y la basqueda de soluciones. Un
27,38% de los encuestados indico estar de acuerdo con la afirmacion, mientras que un 22,19%
manifestd estar totalmente de acuerdo. En conjunto, estas respuestas positivas suman un 49,57%,
lo que sugiere que casi la mitad de los colaboradores percibe que sus lideres los motivan a ser

innovadores ya buscar soluciones creativas para los desafios laborales.

Sin embargo, un 21,04% de los participantes expresaron estar en desacuerdo, y un 19,02 %
se mostrd totalmente en desacuerdo, lo que representa un 40,06 % de respuestas negativas. Este
dato indica que una parte significativa de los trabajadores no percibe una motivacién efectiva por
parte de su lider para fomentar la creatividad y la innovacion en el entorno laboral. VVéase la Figura

11.

Figura 9
Gréfica porcentual de la pregunta 3
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Nota. ¢ Considera usted que su lider (jefe), lo motiva a pensar y a buscar soluciones nuevas
e innovadoras para enfrentar los desafios laborales? Adaptada del programa IBM SPSS

Statistics, version 30. Fuente. Elaboracion propia

En general, estos resultados reflejan que, aunque una mayoria de los trabajadores reconoce
cierto nivel de motivacién hacia la innovacion, existe un grupo considerable que percibe que sus
lideres no estan promoviendo este enfoque suficientemente. Esto podria sefialar la necesidad de
fortalecer el liderazgo transformacional en el area de la innovacion dentro del sector comercial del

cantéon La Troncal.

LT4

4. ¢ Considera usted que su lider (jefe) merece admiracion, respeto y es un modelo a seguir

en el ambito laboral?

Se evidencié que los resultados obtenidos revelan una percepcion predominantemente
negativa respecto a la figura de liderazgo en términos de admiracion, respeto y ser un modelo a
seguir. Un 30,84% de los encuestados manifesto estar en desacuerdo con la afirmacion, y un
19,31% se mostro totalmente en desacuerdo, lo que representa un 50,15% de respuestas
desfavorables. Esto sugiere que una mayoria significativa de los colaboradores no considera a sus
lideres como figuras dignas de admiracion ni de respeto, y percibe que no son modelos a seguir en

el contexto laboral.

Por otro lado, un 20,75% de los participantes indicé estar de acuerdo, y un 11,53% se
mostré totalmente de acuerdo, sumando un 32,28% de respuestas positivas. Aunque esta cifra
refleja una cierta apreciacion por parte de algunos trabajadores hacia sus lideres, la cantidad de

respuestas favorables es considerablemente menor que las negativas. VVéase la Figura 12,
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Figura 10
Gréfica porcentual a la pregunta 4

Porcentaje
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desacuerdo acuerdo

LT4

Nota. ;Considera usted que su lider (jefe) merece admiracion, respeto y es un modelo a
seguir en el ambito laboral? Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30.

Fuente. Elaboracién propia

En general, estos resultados indican que una porcién considerable de los colaboradores no
percibe a sus lideres como figuras admirables ni como ejemplos a seguir, lo que podria estar
afectando negativamente el clima laboral, la motivacién y el compromiso de los empleados en el

sector comercial del cantén La Troncal.

4.1.2.2 Desempeiio Laboral

En el analisis de las preguntas basadas en relacion a la variable dependiente “desempefio
laboral”, se establecieron 4 preguntas es decir DL5, DL6 y DL7: las mismas fueron levantadas
mediante una escala de Likert de cinco puntos, donde 1 representa “totalmente en desacuerdo” 'y
5 representa a “totalmente de acuerdo”, con el fin de medir el nivel de percepcion de los

encuestados respecto del desempefio laboral ejercido en su entorno laboral.



65

DL5

5. ¢Considera usted que su esfuerzo diario influye directamente en los resultados y el

rendimiento de su trabajo?

De acuerdo a los resultados obtenidos muestran una percepcion mayoritariamente positiva
en cuanto a la relacion entre el esfuerzo diario de los trabajadores y los resultados de su desemperio.
Un 53,60% de los encuestados expreso estar totalmente de acuerdo, y un 38,62% indicé estar de
acuerdo con la afirmacion, lo que significa que un 92,22% de los participantes reconoce que su
esfuerzo diario tiene un impacto directo en los resultados y el rendimiento de su trabajo. Esta alta
proporcion de respuestas positivas refleja una fuerte identificacion de los trabajadores con la
importancia de su dedicacidn diaria en la consecucion de buenos resultados laborales. VVéase Figura

13.

Figura 11
Gréfica porcentual de la pregunta 5
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Nota. ¢Considera usted que su esfuerzo diario influye directamente en los resultados y el
rendimiento de su trabajo? Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30. Fuente.

Elaboracion propia
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Por otro lado, un 4,32% de los encuestados indico estar totalmente en desacuerdo, y un
2,88% expreso estar en desacuerdo, lo que representa solo un 7,20% de respuestas negativas. Estos
datos sugieren que una proporcién minima de los trabajadores no percibe una compensacion clara
entre su esfuerzo y el rendimiento laboral, lo cual podria deberse a diversos factores, como la

percepcion de barreras externas o falta de reconocimiento.

En general, los resultados indican que la mayoria de los colaboradores en el sector
comercial del canton La Troncal percibe que su esfuerzo diario tiene un impacto significativo en
su desempefio laboral, lo cual es positivo para fomentar la motivacion y la productividad dentro de

la organizacion.

DL6

6. ¢ Considera usted que existe una distribucién justa de las recompensas, basadas en el

desempefio individual?

De acuerdo a la informacion levantada, los resultados obtenidos reflejan una percepcion
predominantemente negativa sobre la justicia en la distribucion de recompensas segun el
desempefio individual. Un 36,60% de los encuestados indico estar en desacuerdo con la afirmacion,
y un 22,77% manifesto estar totalmente en desacuerdo, lo que representa un 59,37% de respuestas
desfavorables. Este dato sugiere que una mayoria significativa de los trabajadores no percibe que
las recompensas estén siendo distribuidas de manera justa, en funcién del esfuerzo y el desempefio

individual, lo cual podria generar desmotivacion y desconfianza en el sistema de recompensas.

Por otro lado, un 20,75% de los participantes indico estar de acuerdo con la afirmacion, y

un 5,76% se mostro totalmente de acuerdo, lo que representa un 26,51% de respuestas positivas.
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Aunque esta cifra refleja una apreciacion de parte de los trabajadores respecto a la justicia en la
distribucion de recompensas, la proporcion es considerablemente menor que la de respuestas
negativas, lo que indica que la mayoria no percibe un trato equitativo en este sentido. Véase Figura

14.

Figura 12
Gréfica porcentual de la pregunta 6
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DL6

Nota. ¢ Considera usted que existe una distribucion justa de las recompensas, basadas en el
desempefio individual? Adaptada del programa IBM SPSS Statistics, version 30. Fuente.

Elaboracion propia

Los resultados indican que existe una gran insatisfaccion en torno a la justicia en la
distribucion de recompensas basada en el desempefio individual, lo que podria tener un impacto
negativo en la motivacion y el compromiso de los trabajadores en el sector comercial del canton

La Troncal.
DLY

7. ¢Esta de acuerdo con recibir recompensas en forma de reconocimiento 0 ascensos en

lugar de bonos econdémicos por un buen desempefio laboral?
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En el analisis se pudo conocer que los resultados de esta pregunta revelan una inclinacion
mayoritaria de los encuestados hacia las recompensas no econdémicas, como el reconocimiento o
los ascensos, frente a incentivos monetarios. Un 30,84% de los participantes indicé estar de
acuerdo con la afirmacién, y un 24,78% expreso estar totalmente de acuerdo, lo que representa un
55,62% de respuestas favorables. Esta tendencia sugiere que mas de la mitad de los trabajadores
valora positivamente el reconocimiento simbdlico o el crecimiento profesional como forma de

recompensa por su buen desempefio, por encima de las gratificaciones econémicas.

Por otro lado, un 28,53% de los encuestados manifestd estar en desacuerdo y un 15,27% se
mostro totalmente en desacuerdo, sumando un 43,80% de respuestas negativas. Esta cifra, aunque
menor, también es significativa y refleja que una proporcién considerable de colaboradores
continda priorizando los incentivos econdmicos como forma preferente de recompensa laboral.

Véase la Figura 15.

Figura 13
Gréfica porcentual de la pregunta 7
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Nota. ¢Esta de acuerdo con recibir recompensas en forma de reconocimiento o ascensos en lugar
de bonos econdmicos por un buen desempefio laboral? Adaptada del programa IBM SPSS

Statistics, version 30. Fuente. Elaboracidn propia

Por lo anterior se indica que, aunque existe una division relativamente equilibrada entre
quienes prefieren el reconocimiento no monetario y quienes optan por incentivos econémicos, la
mayoria de los trabajadores del sector comercial del canton La Troncal muestra una tendencia
favorable hacia recompensas que valoren su desarrollo profesional y su contribucion, mas alla del
aspecto financiero. Esto resalta la importancia de implementar estrategias de motivacion laboral

que integren ambos enfoques de manera equilibrada.
4.1.2.3 Innovacion

En el analisis de las preguntas basadas en relacion a la variable dependiente “innovacion”,
se establecieron 4 preguntas es decir IN8, IN9, IN10 y IN11 las mismas fueron levantadas mediante
una escala de Likert de cinco puntos, donde 1 representa “totalmente en desacuerdo” y 5 representa
a “totalmente de acuerdo”, con el fin de medir el nivel de percepcion de los encuestados respecto

del desempefio laboral ejercido en su entorno laboral.
IN8

8. ¢Esta de acuerdo en que el aumento en el desarrollo o mejora de nuevos productos ha

contribuido positivamente a la rentabilidad y competitividad de la empresa?
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Figura 14
Gréfica porcentual de la pregunta 8
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Nota. ¢Esta de acuerdo en que el aumento en el desarrollo 0 mejora de nuevos productos
ha contribuido positivamente a la rentabilidad y competitividad de la empresa? Adaptada

del programa IBM SPSS Statistics, version 30. Fuente. Elaboracién propia

Se pudo constatar que los resultados obtenidos reflejan una percepcion mayoritariamente
positiva respecto al impacto que tiene la innovacion de productos sobre la rentabilidad y
competitividad empresarial. Un 57,35% de los encuestados manifesto estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con la afirmacién, lo que evidencia una valoracion favorable del desarrollo o mejora de

productos como estrategia clave para el fortalecimiento del desempefio organizacional.

Esta mayoria permite inferir que existe una conciencia generalizada sobre el papel que
juega la innovacion en la generacion de ventajas competitivas sostenibles, tanto en términos de
diferenciacion de mercado como de mejora en los margenes de rentabilidad. Desde esta
perspectiva, los datos respaldan la hipotesis de que el crecimiento en el portafolio de productos, ya
sea a través de la creacion de nuevos bienes o la mejora significativa de los existentes, representa

un factor estratégico para el posicionamiento empresarial.
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No obstante, también se identifica un 32,56% de respuestas negativas (18,73% en
desacuerdo y 13,83% totalmente en desacuerdo), lo que sugiere la existencia de barreras o
limitaciones en la percepcion del impacto de la innovacién. Este grupo podria estar influenciado
por factores como una inadecuada implementacion de procesos innovadores, ausencia de resultados

financieros inmediatos o falta de alineacion entre las innovaciones y las necesidades del mercado.

Estos resultados indican que, si bien la innovacién de productos es percibida
mayoritariamente como un motor de rentabilidad y competitividad, aun persiste una brecha en
cuanto a su implementacion efectiva y al reconocimiento uniforme de sus beneficios en todos los
niveles de la empresa. Por lo tanto, se hace necesario fortalecer las estrategias de innovacién con
una planificacion mas integral, mecanismos de medicion claros y una mayor socializacion interna

para consolidar una cultura empresarial orientada al cambio y la mejora continua.

IN9

9. ¢Considera usted que se han implementado nuevos procesos impactando positivamente

en mejora de la empresa?

Al analizar la pregunta 9, se pudo constatar que los resultados obtenidos reflejan una
percepcion predominantemente positiva respecto a la implementacion de nuevos procesos dentro
de laempresa. Un 63,69% de los encuestados (36,89% de acuerdo y 26,80% totalmente de acuerdo)
considera que estos cambios han tenido un impacto favorable en la mejora organizacional. Esta
mayoria significativa permite inferir que las iniciativas orientadas a la optimizacion de procesos
han sido reconocidas como una via efectiva para elevar la eficiencia operativa, la calidad del

servicio o producto, y la capacidad de respuesta frente a los desafios del entorno.
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Sin embargo, se observa que un 20,46% manifestd estar en desacuerdo y un 5,76%
totalmente en desacuerdo, lo que representa un 26,22% de percepcion negativa. Este grupo podria
estar asociado a experiencias en las que los nuevos procesos no han sido adecuadamente
comunicados, implementados sin la capacitacion necesaria, 0 no han generado beneficios visibles
para el personal o los clientes. Esta discrepancia sefiala la necesidad de mejorar la gestion del
cambio, involucrando a todos los niveles de la organizacién en el disefio, aplicacién y evaluacion

de los procesos.

Figura 15
Gréfica porcentual de la pregunta 9
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IN9

Nota. ¢Considera usted que se han implementado nuevos procesos impactando
positivamente en mejora de la empresa? Adaptada del programa IBM SPSS Statistics,

version 30. Fuente. Elaboracion propia

Aunque la mayoria de los encuestados percibe una mejora significativa derivada de la
implementacion de nuevos procesos, todavia existen espacios de mejora en términos de
comunicacion, formacién y seguimiento. Para consolidar una cultura organizacional orientada a la

mejora continua, es imprescindible promover una participacion activa de todos los actores y
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establecer mecanismos de evaluacion que permitan visualizar claramente los beneficios

alcanzados.

IN10

10. ¢Considera usted que se han implementado cambios significativos en el disefio o

presentacion del producto que ofrece la empresa?

De acuerdo a los resultados reflejan que una mayoria de los encuestados percibe que la
empresa ha realizado esfuerzos en la mejora del disefio o presentacion de sus productos. En efecto,
un 59,08% (38,62% de acuerdo y 20,46% totalmente de acuerdo) considera que se han
implementado cambios significativos, lo cual sugiere un compromiso por parte de la empresa con

la innovacidn visual, funcional o estructural de su oferta comercial.

Esta percepcidn positiva indica que las transformaciones en la apariencia o presentacion del
producto han sido lo suficientemente evidentes como para ser reconocidas por los colaboradores.
Este tipo de mejoras puede influir directamente en la valoracion del cliente, el posicionamiento de
marca Y la diferenciacion frente a la competencia, aspectos clave para fortalecer la competitividad

de la empresa en mercados cada vez mas exigentes.

No obstante, un 32,27% de los encuestados mantiene una opinion contraria (19,88% en
desacuerdo y 12,39% totalmente en desacuerdo), lo que revela una percepcion dividida que podria
estar relacionada con varios factores. Entre ellos se puede considerar que los cambios
implementados no han sido comunicados adecuadamente a todos los niveles organizacionales, o
que dichos cambios no han tenido el impacto esperado en términos de aceptacién o mejora de la
experiencia del usuario. También podria indicar que las mejoras han sido parciales o poco

consistentes.



74

Figura 16
Gréfica porcentual de la pregunta 10
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IN10

Nota. ¢Considera usted que se han implementado cambios significativos en el disefio o
presentacion del producto que ofrece la empresa? Adaptada del programa IBM SPSS

Statistics, version 30. Fuente. Elaboracion propia

En efecto si bien existe una mayoria que reconoce avances significativos en el disefio o
presentacion del producto, la presencia de una proporcion considerable de respuestas negativas o
indiferentes sugiere que los cambios no han sido uniformemente valorados. Esto evidencia la
necesidad de fortalecer la comunicacion interna sobre los procesos de redisefio y, al mismo tiempo,
asegurar que dichas modificaciones estén alineadas con las expectativas tanto del cliente externo
como del personal interno, lo que permitird maximizar su impacto en la percepcion de valor y la

competitividad empresarial.
IN11

11. ¢Considera usted que se ha implementado nuevas estructuras o sistemas de

organizacién dentro de la empresa, que contribuyen a la mejora de la empresa?
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En cuanto a la informacion analizada, los resultados revelan una distribucion de opiniones
relativamente equilibrada entre quienes perciben una transformacion organizacional positiva y

quienes no identifican mejoras sustanciales en la estructura o los sistemas internos de la empresa.

Por un lado, un 50,43% de los encuestados (27,09% de acuerdo y 23,34% totalmente de
acuerdo) considera que si se han implementado nuevas estructuras o sistemas organizacionales que
contribuyen a la mejora. Este grupo refleja una percepcién favorable hacia los procesos de
reestructuracion interna, como podrian ser la creacion de nuevas areas, la adopcion de tecnologias
de gestion, la redefinicién de funciones o la mejora de canales de comunicacion, elementos que

son clave para el fortalecimiento institucional y la adaptabilidad organizacional.

Sin embargo, un 39,77% manifestd una percepcion negativa (25,65% en desacuerdo y
14,12% totalmente en desacuerdo), lo cual evidencia una division importante en la apreciacion del
impacto de estos cambios. Esta discrepancia podria deberse a una falta de socializacion de los
nuevos sistemas organizativos, una implementacion poco efectiva o a la resistencia natural al
cambio por parte del personal. Ademas, la percepcidn negativa también podria estar relacionada
con experiencias previas donde las reestructuraciones no han generado mejoras visibles o han

provocado tensiones internas.
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Figura 17
Grafica porcentual de la pregunta 11
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IN11

Nota. ¢Considera usted que se ha implementado nuevas estructuras o sistemas de
organizacién dentro de la empresa, que contribuyen a la mejora de la empresa? Adaptada

del programa IBM SPSS Statistics, version 30. Fuente. Elaboracién propia

Aunque hay una mayoria que percibe avances en la estructura organizacional, existe un
porcentaje significativo que no identifica mejoras o que ha tenido experiencias desfavorables en
este sentido. Esto sugiere la necesidad de mejorar la planificacién, comunicacién e inclusion del
talento humano en los procesos de transformacién estructural, con el objetivo de lograr un mayor
compromiso y eficacia en la implementacién de sistemas organizativos que impulsen la mejora

continua y la competitividad empresarial.
4.2 MODELO DE MEDIDA PLS SEM

Para el levantamiento de datos, se establecié que por cada empresa se encuestard a dos
personas, seleccionadas estratégicamente entre aquellos empleados involucrados en los procesos

de toma de decisiones y actividades de innovacion y operativas dentro de sus organizaciones.

Por lo cual la poblacién objetiva de estudio abarca 3596 individuos.
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El tamafio de la muestra calculado es aproximadamente 347 individuos.

Este nimero asegura un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%,

permitiendo que los resultados sean representativos de la poblacion total de 3596 individuos

ADANCO es un software para el modelado de ecuaciones estructurales basados en
compuestos, especificamente para el andlisis de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM)

utilizando variables latentes y observables.

La investigacion fue realizada utilizando el modelo de ecuaciones estructurales, aplicando
el software ADANCO PLS-SEM para analizar las hipétesis y extraer conclusiones. Se opt6 por el
método PLS como técnica para evaluar el modelo propuesto, un enfoque centrado en la modelacion
de ecuaciones estructurales basado en la varianza. La figura 20 muestra una representacion visual

del modelo estimado mediante el programa ADANCO PLS-SEM.

Figura 18
Modelo estimado
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Fuente: Elaboracion propia utilizando el software ADANCO PLS-SEM

A partir del modelo mostrado en la figura 20, se realiz6 un andlisis de verificacion con el
fin de comprobar la consistencia interna y la validez convergente de las variables analizada y

posteriormente se llevd a cabo la evaluacion de la fiabilidad compuesta (ver figura 21).

Figura 19
Modelo estructurado
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Fuente: Elaboracion propia utilizando el software ADANCO PLS-SEM.

4.2.1 La bondad de ajuste del modelo (modelo saturado)

La bondad de ajuste de modelo saturado en ADANCO (advance alalysis of covariance),
permite evaluar la capacidad de un modelo propuesto para capturar variabilidad en los datos de

manera adecuada.

Si el SRMR del modelo saturado esta por debajo del umbral recomendado (normalmente

0.08 0 0.10), se puede decir que el modelo tiene una buena bondad de ajuste. En la tabla 5 se puede
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observar que nuestro SRMR es de 0.0563, indicando que el modelo estructural se ajusta
adecuadamente a los datos, esta dentro del umbral cominmente aceptado.

Tabla 5
Resultados de la bondad de ajuste del modelo (modelo saturado)

Valor

SRMR 0,0563
Fuente: Elaboracion propia utilizando el software ADANCO PLS-SEM

4.2.2 Modelo exterior (construir la fiabilidad)

La siguiente tabla 7 muestra los indices de fiabilidad de tres constructos (liderazgo,

desempefio laboral, e innovacion) utilizando tres medidas comunes:
1. Rho Dijkstra-Henseler (pA)
2. Rho de Jureskog (pc o fiabilidad compuesta)

3. Alfa de Cronbach

Tabla 6
Interpretacion de medidas
Umbral
Indice Interpretacion recomendado
pA (Dijkstra-Henseler) Fiabilidad alternativa considerada mas >0.70
precisa en PLS.
pc (Jureskog/Compuesta) Similar al alfa, pero ajusta en modelos con >0.70
cargas diferentes.
Alfa de Cronbach Tradicional, pero mas conservador (asume >0.70

cargas iguales)
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Fuente: Elaboracion propia

Estas medidas se utilizan para medir la consistencia interna de los items que componen un

constructo en un modelo de medicion.

Tabla 7
Fiabilidad del constructo
Constructo Rho Rho Alfa de
Dijkstra- Jureskog Cronbach
Henseler (co)
Liderazgo 0,854 0,870 0,896
Desempefio Laboral 0,832 0,770 0,755
Innovacion 0,804 0,776 0,780

Fuente: Elaboracidon propia utilizando el software ADANCO PLS-SEM

El coeficiente alfa de Cronbach obtenido para el instrumento que evalta el liderazgo

transformacional fue de 0,90. En cuanto a la escala de desempefio laboral, se obtuvo un valor de

0,76. Para el instrumento que mide la innovacion, el alfa fue de 0,78.

Estos coeficientes fueron calculados utilizando el software ADANCO 2.4.1, como se
muestra en la tabla 7.

4.2.3 Modelo exterior (Validez Convergente)

En el contexto estructural, el AVE significa (Varianza media Extraida) es un indicador
importante para evaluar la calidad de un modelo estructural o de ecuaciones estructurales. Ayuda

a determinar si los constructos estan siendo medidas de manera valida y si los indicadores son
adecuados para representar el constructo.

La regla general para interpretar el AVE es la siguiente:

e AVE > 0,50 = Buena validez convergente



81

e AVE <0,50 = Problemas con la validez convergente; podria indicar que los items

no representan bien el constructo.

Tabla 8
Fiabilidad del constructo
Constructo AVE Interpretacion
Liderazgo 0,621 Adecuado: buena validez convergente
Desempefio Laboral 0,542 Adecuado: Validez convergente
aceptable
Innovacion 0,473 Débil: Validez Convergente insuficiente

Fuente: Elaboracion propia utilizando el software ADANCO PLS-SEM

Para evaluar los resultados de los modelos de medida reflectivos, es necesario calcular tanto

la validez convergente como la validez discriminante.

La validez convergente se refiere a que los distintos items o indicadores que miden un
constructo realmente reflejan lo mismo; por lo tanto, estos items deben mostrar un buen ajuste y
estar fuertemente correlaciones. Para evaluar esta validez, se utiliza la medida propuesta por
Fornell y Larcker (1981), llamada varianza extraida media (AVE), la cual debe ser mayor a 0,50
en la tabla 8, se puede observar el AVE de liderazgo y desempefio laboral son confiables y
representan bien lo que quiere medir, mientras que innovacion no esta capturando bien el concepto

y es necesario revisar las preguntas o agregar mejores indicadores.

4.2.4 Modelo exterior (Validez discriminante: Fornell-Larcker Criterion)

La validez discriminante hace referencia al grado en que un costructo se distingue de otros
constructos. Para que se considere que un constructo posee validez discriminante, debe mostrar

correlaciones débiles con otras variables latentes que representan fendmenos distintos.
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El criterio de Fornell-Larcker establece que la raiz cuadrada de la varianza promedio
extraida (AVE) de un constructo debe ser superior a su correlacion con cualquier otro constructo.
En la tabla 9 se muestra la matriz de correlaciones entre variables latentes; los valores en diagonal
representan la raiz cuadrada del AVE. Se observa que cada constructo presenta una correlacion

mas alta consigo mismo que con los demas, lo cual respalda la validez discriminante.

Tabla 9
Validez discriminante: Fornell-Larcker
Constructo Liderazgo  Desempefio Laboral Innovacién
Liderazgo 0,621
Desempefio Laboral 0,158 0,542
Innovacion 0,433 0,187 0,473

Nota: la tabla muestra correlaciones cuadradas y en la diagonal los valores AVE para los

constructos. Fuente: Elaboracion propia utilizando el software ADANCO PLS-SEM

La matriz de Fornell-Larcker muestra que los constructos latentes del modelo presentan una
correlacion positiva con sus respectivos indicadores, lo que evidencia una adecuada validez
convergente. Ademas, las correlaciones entre los constructos son menores que las varianzas
promedio extraidas (VPE), lo que respalda tanto la validez convergente como la discriminante del
modelo, conforme a lo planteado por Fornell y Larcker (1981). Esto indica que los constructos se

diferencian claramente entre si y se relacionan correctamente con sus indicadores.

4.2.5 Modelo exterior (Cargas)

Una matriz de cargas factoriales (o de componentes principales) es una tabla que muestra

la relacién entre las variables observadas y los factores latentes (o componentes) obtenidos de un
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analisis factorial explorativo (AFE), andlisis factorial confirmatorio (AFC), o andlisis de

componentes principales (ACP).

Para validad la estructura de los constructos utilizados en esta investigacion, se llevo a cabo
un analisis factorial explorativo (AFE) con rotacion Varimax.los resultados obtenidos se presentan
en la tabla 10, donde se observan las cargas factoriales de cada indicador sobre los factores:

Liderazgo, Desempefio Laboral e Innovacion.

Tabla 10
Resultados de cargas factoriales

INDICADOR LIDERAZGO DESEMPENO INNOVACION
LABORAL

Motivacion inspiradora 0,7227
Consideracién individual 0,8917

Estimulacion Intelectual 0,8949

Influencia idealizada 0,7043

Expectativa 0,9625
Instrumentalidad 0,6443
Valencia 0,5358

Innovacion de producto 0,8945

Innovacion de proceso 0,6007
Innovacion de marketing 0,7067

Innovacion organizativa 0,535
Fuente: Elaboracion propia utilizando el software ADANCO PLS-SEM

El andlisis revelo una clara agrupacion de las variables en tres factores diferenciados. En el
factor liderazgo, las variables “motivacion inspiradora” (0,7227); “consideracion individual”

(0,8917); “estimulacion intelectual” (0,8949) e influencia idealizada (0,7043) presentaron cargas
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superiores a 0,70, lo que indica una fuerte correlacién con el constructo y evidencia validez y

convergente,

En el factor desempefio laboral, las variables “expectativa” (0,9625), “instrumentalidad”
(0,6443) y “valencia” (0,5358) también mostraron cargas significativas, especialmente la primera,
que presenta una carga excepcionalmente alta, lo cual respalda su relevancia tedrica dentro del

modelo.

Por ultimo, el factor innovacion este compuesto por cuatro dimensiones: “innovacion de
producto” (0,8945), “innovacion de proceso” (0,6007), “innovacion de marketing” (0,7067) e
“innovacion organizativa” (0,5350), todas con cargas factoriales aceptables, lo que indica que

representan adecuadamente el constructo.
4.2.6 Modelo estructural

El modelo estructural permite analizar el peso y la intensidad de las relaciones entre
distintas variables latentes. Es fundamental conocer qué proporcion de las variables endogenas
puede atribuirse a los constructos que las explican y en qué grado estas variables predictoras
aportan a la varianza de las variables dependientes. Para ello, se examinan los coeficientes de
determinacion (R?) junto con los coeficientes estandarizados B (path). El indice R? se interpreta de
manera similar a como se hace en un analisis de regresion multiple. Segun Falk y Miller (1992), el
valor de R? en las variables enddgenas debe ser igual o superior a 0,1, ya que cifras inferiores,
aunque puedan ser estadisticamente significativas, ofrecen escasa informacion relevante sobre las

variables latentes endogenas. (Pesantez Molina W. G., 2015)
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4.2.7 Modelo estructural (R-Cuadillo)

El coeficiente de determinacion R? refleja que parte de la variacion de la variable
dependiente es explicada por las variables independientes dentro del modelo.es decir indica que

tan bien el modelo logra representar el comportamiento de la variable que se analiza.

Tabla 11
Resultados R2
Constructo (R?2) R?
Desempefio laboral 0,2212 0,2056
Innovacién 0,4338 0,421

Nota: Elaboracién propia utilizando el software ADANCO PLS-SEM

Observando en la tabla 11, para el constructo desempefio laboral el valor R? es 0,2212, lo
que significa que aproximante el 22.12% de la variabilidad en el desempefio laboral puede ser
explicada por el modelo propuesto. El valor R? ajustado es 0,2056, que es un valor corregido que
toma en cuenta el nimero de variables y el tamafio de la muestra, indicando que alrededor del

20.56% de la variabilidad queda explicada cuando se ajusta el modelo para evitar sobreajuste.

Para el constructo innovacion, el valor de R? es mayor con un 43.38% lo que implica que

el modelo explica una proporcion mas significativa de la variabilidad en innovacion.
4.2.8 Modelo estructural (Descripcion del efecto)

Descripcién efecto = explicacion del impacto de una variable (independiente) sobre otra

(dependiente) en un modelo estructural.

En la tabla 12 se muestran los resultados que los coeficientes betas determinan la relacion

entre el liderazgo y el desempefio, teniendo un efecto directo de (0,2000) y un efecto indirecto de
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(0,1985), sumando un efecto total moderado de 0,3985. Ademas, el liderazgo tiene un impacto muy
fuerte en la innovacion (0,6586), lo que sugieren que un buen liderazgo fomenta entornos

innovadores.

Por su parte, la innovacion también mejora directamente el desempefio laboral (0,3014),

reforzando su papel como un puente clave entre liderazgo y rendimiento.

Tabla 12

Resultados del tamafio
Efecto Beta Efectos indirectos Efecto total Cohenesf 2
LIDERAZGO -- DESEMPE-O LABORAL 0.2000 0.1985 0.3985 0.0287
LIDERAZGO - INNOVACION 0,6586 0,6586 0.7661
INNOVACION - DESEMPE-O LABORAL 0.3014 0.3014 0.0651

Nota: Datos estadisticos del software ADANCO PLS-SEM fuente: Elaboracion propia

En términos de tamarfio del efecto (cohen’s f2): el liderazgo tiene un efecto pequefio sobre
el desempefio laboral (0,0287), la innovacion tiene un efecto moderado (0,0651) y el liderazgo

sobre la innovacion tiene un efecto grande (0,7661), siendo el mas relevante del modelo.
4.2.9 Bootstrappig

El bootrsappig constituye una técnica no paramétrica utilizada para evaluar la precision de
las estimaciones obtenidas a través del modelo ADANCO. En esta metodologia se basa un proceso
de re-muestreo, en el cual los datos originales del investigador se asumen como representativos de
la poblacidon (Segovia, 2014). A partir de este re-muestreo, se calcula el estadistico T de Student lo

que permite estimar el valor p y con ello, determinar la significancia estadistica de las relaciones
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planteadas en el modelo. En este contexto, valores de t iguales o superiores a 2 se consideran

indicativos de significancia estadistica.

Tabla 13
Resultados del Bootstrappig

Efecto

LIDERAZGO -- DESEMPE-O
LABORAL

LIDERAZGO - INNOVACION

INNOVACION - DESEMPE-O
LABORAL

Coeficiente
original
Valor
medio
0,2000 0.1993
0,6586 0,6572
0.3014 0.2996

Resultados estandar de bootstrap

Error valort p-valor (2
estandar caras)
0.0913 21906 0,0287
0,0472 13.9492 0,00
0.1007 29924 0,0028

Nota: Datos estadisticos del software ADANCO PLS-SEM fuente. Elaboracion propia

Los datos muestran que todas las relaciones evaluadas son estadisticamente significativas

(p < 0,05). La relacion méas fuerte se observa entre el liderazgo e innovacion (coef.= 0,6586),

mientras que la influencia directa del liderazgo sobre el desempefio laboral es moderada (coef.=

0,2000). La innovacién también se relaciona significativamente con el desempefio laboral (coef =

0,3014), sugiriendo un posible rol mediador de esta variable.

En la tabla 14 se observa los resultados de los coeficientes B estandarizados, la t-Student y

la significancia de los modelos de trayectoria.

Tabla 14
Resultados del analisis estructural

Trayectoria Beta t-Student  Significativa
Liderazgo -- Desempefio laboral 0,2000 2,1906  significativa
Liderazgo — Innovacion 0,6586 13,949 significativa
Innovacidn - Desempeiio laboral 0,3014 2,9924 significativa

Fuente: Elaboracion propia



88

Los resultados muestran que el liderazgo influye positivamente tanto en la innovacién como
en el desempefio laboral. Esta influencia es mas fuerte en la innovacion, lo que sugiere que un buen
liderazgo puede promover un ambiente innovador dentro de la organizacion. Ademas, se comprobd
que la innovacion también mejora el desempefio laboral, lo que indica que no solo es el resultado
del liderazgo, sino que ademas el liderazgo también afecta directamente al desempefio, su efecto
es mas fuerte cuando pasa por la innovacion, lo que refuerza la idea de que la innovacion puede

actuar como un puente entre liderazgo y desempefio.

4.3 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DE LA INVESTIGACION

4.3.1 Conclusiones

El analisis con ADANCO PLS-SEM muestra que el modelo se ajusta bien a los datos, con
un SRMR de 0,0563. Ademas, los indicadores confirman la validez y confiabilidad de las
relaciones entre liderazgo, innovacion y desempefio laboral, asi como la adecuada definicion de los

constructos.

El liderazgo influye de manera positiva tanto en el rendimiento laboral como en la
capacidad de innovar. Sin embargo, su impacto es especialmente fuerte cuando se trata de fomentar
la innovacién, lo que demuestra que un buen liderazgo es clave para crear entornos creativos y
abiertos al cambio dentro de las organizaciones. A su vez, la innovacion también mejora
notablemente el desempefio en el trabajo, lo que confirma su papel como un puente entre el

liderazgo y el rendimiento.

El modelo es solido y ofrece una vision clara y util sobre cémo se relaciona liderazgo,

innovacion y desempefio, aportando a la gestion organizacion
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Conclusion de acuerdo al objetivo general: El liderazgo transformacional ejerce una
direccién significativa y positivo en la innovacion y el desempefio laboral en las empresas del
sector comercial del canton La Troncal, Cafar. Las correlaciones obtenidas entre la variable
liderazgo transformacional y las variables dependientes evidencian asociaciones considerables, lo
que respalda la relevancia de este estilo de liderazgo para mejorar la gestion del talento humano y

fomentar una cultura organizacional innovadora.

Conclusiones de acuerdo a la hipotesis planteada

Los resultados de esta investigacion permiten confirmar de manera solida la hipotesis
planteadas el liderazgo transformacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores en el sector comercial del canton La Troncal, Cafiar, siendo esta relacion fortalecida

pro la innovacion como variable mediadora.

H1: El liderazgo transformacional impacta positiva y significativamente en el desempefio

laboral como efecto directo en las empresas del sector comercial del canton La Troncal, Cafar.

De acuerdo a los resultados presentados se acepta la hipotesis de esta investigacion, porque
el Beta (B =0,2000) es positivo y el P valor es menor a 0,05, por tanto, es significativo, por lo que

se acepta la hipotesis 1.

H2: El liderazgo transformacional impacta positiva y significativamente en la innovacion

en las empresas del sector comercial del canton La Troncal, Cafiar.

De acuerdo a los resultados presentados se acepta la hipotesis de esta investigacion, porque
el liderazgo transformacional tiene un impacto sobre la innovacion con un Beta (B = 0,659) positivo
y el p-valor 0,000 lo que significa que tiene un efecto fuerte, positivo y altamente significativo

sobre la innovacion, por lo que se acepta la hipotesis 2.
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H3: La innovacion impacta positiva y significativamente en el desempefio laboral de

manera directa en las organizaciones comerciales del canton La Troncal, Cafar.

De acuerdo a los resultados presentados se acepta la hipotesis de esta investigacion, porque
la innovacién tiene un efecto positivo y significativo sobre el desempefio laboral, con un Beta ( =
0,301) positivo y el p-valor 0,0027 lo que confirma la existencia de una relacion sélida entre ambas

variables, por lo que se acepta la hipotesis 3.

H4: El liderazgo impacta positiva y significativamente en el desempefio laboral de manera

indirecta en el desempefio laboral por el efecto de la variable mediadora innovacion.

De acuerdo a los resultados presentados se acepta la hipotesis de esta investigacion, porque
el efecto indirecto del liderazgo sobre el desempefio laboral a través de la innovacion presenta
coeficiente original de 0,1985, con un p-valor 0,00060 lo que es muy significativo, por lo que se

acepta la hipotesis 4.

Conclusion de acuerdo a los objetivos especificos orientados a:

e Impacto del liderazgo transformacional en el desempefio laboral: El liderazgo
transformacional tiene una direccion positiva y significativa en el desempefio
laboral de los colaboradores en las empresas del sector comercial del canton La
Troncal, Cafar. Aunque este efecto directo es moderado, confirma que un liderazgo
inspirador y motivador contribuye a mejorar los resultados laborales de los

empleados

e Impacto del liderazgo transformacional en la innovacion: se evidencia una
fuerte direccion del liderazgo transformacional sobre la innovacién dentro de las

organizaciones comerciales de La Troncal. Esto indica que un liderazgo efectivo
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fomenta un entorno propicio para la creatividad, la generacion de nuevas ideas y la

implementacion de mejores productos, procesos y organizacion.

e Relacion entre innovacion y desempefio laboral: la innovacion muestra una
direccion positiva y significativa en el desempefio laboral de los trabajadores,
demostrando que los procesos innovadores dentro de las empresas no solo generan

valor, sino que también mejoran la productividad y efectividad de los colaboradores.

e Efecto mediador de la innovacion en la relacion entre el liderazgo
transformacional y desempleo laboral: la innovacion actdia como un mediador
clave en la relacion entre el liderazgo transformacional y desempefio laboral,
potenciando el efecto del liderazgo sobre los resultados laborales. Esto sugiere que
el liderazgo transformacional promueva la innovacion, la cual a su vez mejora el

desempefio, creando una cadena de impacto positiva.

e El desempefio laboral es una variable latente dependiente: con un valor de (R?=
0,21) que indica que el 21% de la variacion del desempefio labora es explicado por
las variables latentes liderazgo e innovacion. Por lo que se considera que el modelo

propuesto es muy aceptable para incrementar el desempefio laboral.
4.3.2 Recomendaciones

Para fomentar la formacién en liderazgo transformacional, se recomienda a las empresas
del sector comercial del canton La Troncal implementar programas de capacitacion y desarrollo
para formar lideres con competencias transformacionales que puedan inspirar, motivar y guiar de

forma efectiva a sus equipos.



92

Fomentar estilos de liderazgo transformacional: Dado que el liderazgo tiene un
efecto significativo, especialmente en la promocion de la innovacion, se recomienda
invertir en programas de formacion para lideres que potencien habilidades como la
estimulacion intelectual, la motivacién inspiradora y la consideracion individual.
Estos estilos de liderazgo no solo fortalecen el vinculo con los colaboradores, sino

que también generan entornos mas propensos a la creatividad y la mejora continua.

Disefar estrategias que impulsen la innovacion organizacional: Los hallazgos
demuestran que la innovacion actia como un factor mediador entre el liderazgo y
el desempefio laboral. Por ello, se sugiere implementar politicas que fortalezcan la
innovacion en procesos, productos, marketing y estructuras organizativas. Estas
estrategias deben estar alienadas con la cultura organizacional y contar con el

respaldo de los lideres para tener un impacto sostenido.

Promover una cultura organizacional basada en la confianza y la apertura al cambio:
La innovacion florece en ambientes donde se permite experimentar, equivocarse y
aprender. Las organizaciones deben trabajar en crear una cultura donde se valoren
las ideas nuevas, se escuche activamente al personal y se reconozcan los aportes

innovadores.

Medir de forma periddica el clima laboral, la percepcion del liderazgo y los niveles
de innovacién: Incorporar herramientas de diagnostico organizacional permitira
monitorear el impacto de las acciones implementadas y ajustar las estrategias de
forma oportuna. Esto también ayuda a mantener alineados los objetivos

organizacionales con el bienestar y el desarrollo de los colaboradores.
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e Integrar innovacion y liderazgo en los indicadores de desempefio: Las métricas de
evaluacion del rendimiento deben ir mas alla de los resultados operativos e incluir
dimensiones cualitativas como la capacidad de liderar, inspirar y generar propuestas
innovadoras. Esto refuerza la importancia estratégica del liderazgo y la innovacién

dentro de la organizacion.

Estas conclusiones y recomendaciones sugieren que, para mejorar el desempefio laboral de
forma sostenida, es necesario adoptar un enfoque integral que combine un liderazgo inspirador con
una cultura organizacional innovadora. Solo asi se lograra un entorno laboral dinamico, motivador

y alineado con los desafios actuales del entorno empresarial
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