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Resumen

El objetivo general fue determinar la influencia del liderazgo situacional en el clima
laboral y productividad de los colaboradores operativos de la empresa Duragas, que
nacié de la problematica del limitado liderazgo en los jefes que conlleva a generar
discusiones y retrasos en el cumplimiento de las tareas. La investigacion fue no
experimental, se utiliz6 la metodologia cuantitativa, técnica de la encuesta, el
instrumento fue un cuestionario aplicado a la muestra de 36 personas. Entre los
resultados, 29,03% de los informantes indicaron que los jefes evitan tomar decisiones
oportunas, 25,81% afirmaron que evitan implicarse cuando hay problemas entre los
colaboradores. En conclusion, se dedujo que existen diferentes estilos o0 modelos de
liderazgo, siendo el liderazgo democratico que valora las habilidades, talentos y
capacidades de su personal, siendo necesario fortalecer las acciones para convertirse
en un buen lider que se preocupe de su personal y lo aporte a mejorar el rendimiento

en la organizacion.

Palabras clave: Recursos Humanos, clima laboral, liderazgo, lider, empresa
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Abstract

The general objective was to determine the influence of situational leadership on the
work environment and productivity of the operational collaborators of the Duragas
company, which was born from the problem of limited leadership in bosses that leads
to generating discussions and delays in the fulfillment of tasks. The research was non-
experimental, quantitative methodology, survey technique was used, the instrument
was a questionnaire applied to the sample of 36 people. Among the results, 29.03% of
the informants indicated that bosses avoid making timely decisions, 25.81% stated that
they avoid getting involved when there are problems among collaborators. In
conclusion, it was deduced that there are different styles or models of leadership, being
democratic leadership that values the skills, talents and abilities of its staff, being
necessary to strengthen actions to become a good leader who cares about his staff

and contributes to them. to improve performance in the organization.

Keywords: Human Resources, work environment, leadership, leader, company
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Introducciodn

En el siglo XXI, el desarrollo de la tecnologia y los avances en la comunicacion
generan oportunidades de desarrollar un mejor tipo de liderazgo en las grandes,
medianas o pequefias empresas, incluso los emprendimientos consideran aspectos
relevantes que pueden flexibilizar la planeacion, direccion, organizacion y control de
las compaiiias, al considerar que el liderazgo permite asumir gestiones claras en los
procesos para implementar estrategias flexibles apagadas a las tendencias de
mercado y adaptadas a las necesidades gerenciales y de los colaboradores que
responden a la cultura organizacional y los objetivos en un corto, mediano o largo

plazo.

Bajo esta perspectiva, una cultura organizacional flexible permite que en las
empresas se asuma un liderazgo que se represente en una comunicacion clara,
concisa y precisa, que mantenga un entorno laboral confiable, con colaboradores que
sientan que forman parte de la empresa y se comprometan con la mision y visién sin

apartarse de los valores institucionales.

Desde el enfoque anterior, el mayor reto al asumir el liderazgo de una empresa
flexible consiste en establecer los pardmetros de inteligencia emocional que desarrolle
la capacidad autocritica, autorregulacién y autocontrol en las decisiones para controlar
las actividades en beneficio de la organizacion, siendo asi que, el poder de la
autocritica permite a los lideres concienciar el rol que desempefian frente al grupo de
colaboradores para tomar decisiones con base en la realidad organizacional. Por ello
es importante que se fomente la motivacion y el compromiso social que reflejen

honestidad e integridad en las actuaciones dentro y fuera de la empresa.



La presente propuesta de investigacion contiene cinco (5) capitulos, fueron
elaborados de acuerdo a lo establecido por la Escuela de Postgrado Newman,

siguiendo los lineamientos de la estructura del informe de investigacion.
Los capitulos son:

Capitulo I. Antecedentes del Estudio, en el mismo se detalla el contenido del
plan de trabajo de la investigacion, consta del planteamiento del problema identificado
en la empresa objeto de estudio, se determind el objetivo general y los objetivos
especificos, asi como la justificacién de la investigacion, definiciones, metodologia,

alcance y limitaciones.

Capitulo 1l. Marco Teorico se lo establecié considerando las bases tedricas de
las variables de estudio, sus definiciones, tipos y andlisis comparativos de las

variables y analisis critico.

Capitulo IlIl. Marco Referencial contiene la descripcion de la empresa, en el
mismo se expone la resefia historica, filosofia organizacional, disefio organizacional,

y el diagnostico organizacional.

Capitulo 1V. Resultados que se detallan en funcién de los objetivos especificos

planteados en la investigacion.

Finalmente Capitulo V. Sugerencias, incluyen las conclusiones,
recomendaciones para implementar el trabajo de investigaciéon. Consta la bibliografia

y anexos.



CAPITULO |
Antecedentes del Estudio
1.1 Titulo del Tema

Propuesta de mejora del liderazgo situacional para optimizar el clima laboral de los

colaboradores operativos de la empresa Duragas — Guayaquil, en el periodo 2023.
1.2 Planteamiento del Problema

La empresa Duragas Abastible S.A., tiene sus oficinas principales en Guayaquil,
cuenta con otras sucursales ubicadas en: Pifo, Santo Domingo, Montecristi y Santa
Rosa. Cuenta con 60 colaboradores de la parte operativa, distribuidos en las
diferentes secciones y departamentos. El departamento administrativo esta bajo la
direccion del Gerente de Planta. Con los antecedentes antes expuestos, el
cuestionamiento del presente estudio tiene sus bases en el liderazgo que si bien se
caracteriza por las capacidades y habilidades que adquiere y desarrolla el individuo
en el desempefio cotidiano de sus actividades, también se lo asocia al logro de sus
metas. En las organizaciones, el liderazgo se convierte en el eje de la Direccion,
especialmente cuando las acciones convierten en lider a quien dirige la empresa y

aportan eficientemente a la optimizacion de las relaciones interpersonales.

En este contexto, la empresa Duragas, ubicada en el canton Guayaquil, desde
hace dos afios presenta problemas vinculados con un débil liderazgo en la toma de
decisiones para lograr un adecuado desempenio laboral de los operarios de la planta
envasadora de gas. Segun los datos recopilados en el area de Recursos Humanos, el
indice de rotacion de personal ha aumentado en un 15% en el Ultimo afio, lo que

sugiere un escaso compromiso y motivacion hacia los colaboradores.



En la revision de las encuestas internas realizadas en el mes de marzo del 2023,
revelaron que apenas 40% de los colaboradores se sienten respaldados y guiados por
sus lideres. Estos datos indican una brecha significativa en la comunicacion y la
direccién efectiva dentro de los equipos de trabajo, siendo asi que las cifras resultan
alarmantes que impactan en el clima laboral de los trabajadores, debido a que se
evidencia el limitado liderazgo efectivo. En otros resultados de la misma encuentra se
reflejé en una caida del 20% en la satisfaccion del cliente interno, disminuyendo la

productividad y competitividad en cada puesto de trabajo.

En el mismo marco organizacional, otra de las probleméticas que se evidencia
en la empresa Duragas es que el gerente realiza multiples funciones, se encarga de
entrevistar al nuevo personal, gestiona ventas, supervisa la logistica de entrega,
mantiene reuniones con nuevos clientes y tiene la responsabilidad legal de la
empresa, lo que influye en que deje de un lado la supervision de las relaciones
interpersonales, trabajo en equipo y colaborativo del personal que tienen a su cargo,
generando el inadecuado clima organizacional que afecta el desempefio laboral e

incluye en la productividad en la empresa.

De acuerdo al problema expuesto es necesario reconocer que, los lideres
ejecutan acciones y crean diferentes valores culturales que apoyan al cumplimiento
de los objetivos organizacionales (Cao, 2017, pag. 4). En el mismo contexto, un buen
lider fomenta las relaciones entre pares, busca que se realicen los trabajos en forma
colaborativa y que participen en la toma de decisiones de manera adecuada para

crecimiento de la empresa (Arias, Paredes , & Santos, 2020, pag. 7).



Unido a lo anterior, las organizaciones del siglo XXI requieren de un capital
humano motivado, guiado por un lider que escuche y comunique lo que piensa, lo cual
ocurre dentro y fuera de la empresa, mientras que los jefes y/o directivos tienen como
finalidad contribuir para que el personal desarrolle sus actividades laborales de
manera eficiente. Desde ese punto de analisis, el buen lider debe aplicar la
autorregulacion en sus acciones, mantener motivado al personal, desarrollar empatia
entre comparferos, fomentar habilidades sociales entre pares para conseguir una

adecuada direcciéon (Goleman, 2019, pag. 16).

Dentro de este marco, es importante sefialar que el desempefio laboral esta
asociado con la parte laboral, que potencializa el trabajo y las acciones que deben
cumplirse, entre ellas que los colaboradores deben acatar las 6rdenes, llegar puntual
y cumplir los horarios de trabajo (Tejada, 2020, pag. 6). La investigacion tuvo como
finalidad reconocer los componentes que fortalecen el liderazgo situacional, de tal
manera que, influya en el mejoramiento del clima laboral de los trabajadores

operativos de la compafiia Duragas - Guayaquil.
1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Determinar la influencia del liderazgo situacional en el clima laboral y

productividad de los colaboradores operativos de la empresa Duragas.

1.3.2 Objetivos Especificos

¢ |dentificar, por medio de una revision bibliografica, los diferentes modelos de
liderazgo situacional que aportan a la optimizacién del clima laboral en la

empresa Duragas.



e Investigar, a través de encuestas, el modelo de liderazgo que prevalece en la
empresa Duragas que permita la optimizacion del clima laboral de los
colaboradores operativos de la empresa Duragas — Guayaquil.

e Establecer las caracteristicas del liderazgo situacional que inciden en el
mejoramiento del clima laboral de la empresa Duragas — Guayaquil, en el afio
2023.

e Proponer un plan de mejora del liderazgo situacional para la optimizacion del
clima laboral de los colaboradores operativos de la empresa Duragas —

Guayaquil, en el periodo 2023.
1.6 Metodologia

La metodologia es entendida como una herramienta que comprende aspectos
operativos dentro del proceso investigativo y es muy conocida dentro sistema

académico de manera general (Pacheco, 2019, pag. 37).

El trabajo de investigacién utilizé la metodologia no experimental, es decir que
en ningun momento fueron manipuladas las variables (Abreu, 2020, pag. 199), fue un
estudio transeccional, tomando en cuenta que la informacion se la recopilé en el

mismo momento y en un solo lugar (Bernal, 2021).

Es importante resaltar que los datos obtenidos se los obtuvo mediante la
investigacion cuantitativa (Hernandez-Sampieri, Fernandez, & Batista, 2019, pag.
156). Para llevar a cabo la investigacion, se utilizo la encuesta como técnica de
estudio, el instrumento aplicado fue un cuestionario de preguntas, previamente
disefiado, cada interrogante se relacion6 con las variables dependiente e

independiente (Mufioz, 2018, pag. 34).



La herramienta fue aplicada en la empresa privada Duragas, ubicada en el KM
7/2 Via a la Costa de la ciudad de Guayaquil. En el marco de la recoleccion de datos,
la encuesta fue disefiada con base en las variables; en primer lugar, la variable
independiente: liderazgo situacional y la variable dependiente: clima laboral,
considerando las dimensiones de trabajo en equipo, productividad, desempefio
laboral, enfoque en la autonomia de la persona, enfoque en resultados y cumplimiento
de las 6rdenes emitidas. El cuestionario fue validado por dos expertos en la rama de
metodologia y recursos humanos (Ver anexo D y F). La poblacion del area operativa
comprende 36 personas, que se convirti6 en muestra, por tratarse menos de 100

personas (Pacheco, 2019, pag. 45). Se hizo tres entrevistas a jefes de area.
1.7 Justificacién

La investigacion se justifica desde la parte tedrica de las conceptualizacion del
liderazgo que fomenta las acciones del lider, con los elementos que adicione a la
conduccioén de un equipo humano, siendo quien se relaciona de manera empatica,
asumiendo que un buen lider se preocupa de su personal, por lo que es importante
realizar una evaluacion anual de rendimiento que permita separar los aspectos
positivos y negativos del personal que tiene a cargo, analizar aquellos puntos que se
pueden fortalecer y convertirlos en oportunidades para mejorar el rendimiento en la
organizacion y para que las debilidades y amenazas se conviertan en fortalezas que
optimicen la administracion de la empresa. En la justificacion metodoldgica, se resalta
gue las investigaciones con enfoque cuantitativo para lograr que los resultados se
integran de forma sistematica, aplicando los métodos estadisticos, 10 que permite

completar una vision completa del fendbmeno estudiado (Hernandez-Sampieri, 2022,

pag. 2).



En la parte préactica, se justifica que este estudio puede convertirse en una
material de consulta sobre el liderazgo situacional que se vuelve competitivo porque
fortalece las habilidades de los colaboradores, capacita, invierte en que se preparen
para desarrollar sus capacidades de gestion y liderazgo en cualquier area que se
desemperien, lo que contribuye eficientemente a la optimizacion del personal y el
clima laboral de los diferentes grupos y de las estructuras organizacionales que
permiten alcanzar un buen nivel de productividad, contribuyendo a lograr los objetivos

de la organizacion.
1.8 Definiciones de las variables del estudio
1.8.1 Clima Laboral

El clima laboral se lo asocia con el comportamiento del equipo humano que
desempeiia diferentes actividades desde sus puestos de trabajo, considerando que el
medio en el que se desenvuelve y genera la productividad en la empresa, por tanto,
se busca conseguir el equilibrio entre lo que se hace y lo que se produce para el logro
de la satisfaccion de las necesidades del equipo humano que diariamente asiste,
promueve, cumple y ejecuta las diferentes 6rdenes para cumplir con las tareas

encomendadas en un determinado espacio y tiempo (Collanca, 2018, pag. 29).

Dentro de este marco, las organizaciones junto a su personal requieren
mantener las interacciones entre pares, comunicacion directa, desarrollar empatia,
generar respeto y confianza entre todos para obtener un ambiente laboral en el que
prevalece las buenas relaciones interpersonales entre el personal de las diferentes
unidades operativas y administrativas (Escobar, Flores, & Carreon, Clima laboral: un

factor que afecta al desempefio docente, 2019, pag. 3).



Desde un punto de vista particular, el clima laboral se lo asocia con el medio
ambiente humano vy fisico, esta representado por las cualidades y atributos de los
colaboradores que contribuyen para crear un ambiente de trabajo adecuado, por tanto,
el comportamiento de las personas y el liderazgo del directivo (Tinco, 2016). En la
parte laboral, el recurso humano se convierte en el eje que asume las decisiones que
buscan climas integrales para converger en una organizacion flexible que implique la
toma de decisiones adecuadas relacionada con los valores de integridad,

responsabilidad y cohesion del equipo humano.
1.8.2 Liderazgo situacional y comunicacion

Las empresas dentro de su administracion requiere de personal que dirija sus
actividades con empatia, siendo el lider la persona que guia, que mantiene con
respeto la dignidad natural de los colaboradores, promueve el desarrollo humano, es
justo y equitativo, es el encargado de fomentar la solidaridad y trabajo en equipo

(Siliceo, Angulo, & Siliceo, 2017, pag. 23).

La aceptacion de tener en una organizacion el liderazgo en la gestion
administrativa constituye un punto esencial para que el equipo humano se alinea a la
vision y mision empresarial, siguiendo punto a punto cada uno los valores corporativos
que enfrascan los ofrecimientos integrales de la organizacion y que constituyen los
elementos que direccionan las decisiones de cada departamento o area que
constituyan las empresas. En este sentido, el lider asume con responsabilidad los
procesos administrativos y operativos, entregando una administracion flexible,
dinamica en su parte interna y externa, con vision compartida y participativa que

fomenta la proactividad, (Aguirre, Serrano, & Sotomayor, 2017, pag. 3).



En forma particular, se requiere que la comunicacion organizacional permita
gue la informacidn se exprese en forma directa y propicie el entendimiento entre una
personay otra, fortaleciendo las relaciones interpersonales (Anzola, 2019, pag. 79).En
forma general, cuando se implementan formas de comunicacién directa se logra un
mejor clima laboral, respetando las condiciones de trabajo que se adhieran a los
valores corporativos, acompafiados de una gestion de liderazgo flexible y participativa

gue satisfaga las necesidades de los trabajadores.
1.8.3 Desempefio Laboral y las relaciones interpersonales

Para Anzola (2018) el desempefio laboral se lo asocia con el liderazgo, se lo
identifica con la calidad de trabajo, sin dejar de lado la flexibilidad laboral que genera
el conocimiento que debe tener del &rea de trabajo, ejerciéndolo con responsabilidad,
cuidado en las acciones y comunicacion entre pares; siendo importante que se

fortalezca el desempefio en el puesto de trabajo y el cumplimiento de su labor.

El desempefio laboral esta vinculado directamente con el ambiente de trabajo,
en el mismo se deben resaltar los valores y caracteristicas de ambiente armonico,
entre tanto que el trabajo que se realice debe satisfacer las necesidades del
colaborador, acompafnado de un sueldo acorde a su puesto de trabajo y que debe

cancelarse a tiempo (Laica, 2022, pag. 4).

En el mismo contexto, las relaciones interpersonales permiten equilibrar el
ambiente laboral, debido a que fortalecen las acciones que van acorde a los intereses
de la organizacién; desde ese punto de vista es importante que, en las organizaciones
se reconozcan los méritos por el trabajo realizado, se cultiven y estimulen al personal

para que realicen sus actividades con eficacia (Garcia & Espinoza, 2019, pag. 5).

10



En el mismo marco de la investigacion una empresa, sea pequefia, mediana o
grande requiere de un lider que tenga vision de cumplir los objetivos y metas, que
pOCO a poco esas acciones den paso a un liderazgo genuino, que impulse a los demas

a mejorar, a contribuir en el crecimiento empresarial.
1.9 Alcances y limitaciones

La investigaciobn esta enfocada para los colaboradores operativos de la
empresa Duragas del cantdén - Guayaquil, ubicada en el Km 7/2 via a la Costa, que
presentan problemas de liderazgo y clima laboral, vinculados con la productividad y
satisfaccion laboral, por tanto, se requiere analizar las tareas, tiempos de ejecucion y
resultados esperados, ademas de las fortalezas y debilidades de los trabajadores, sus
competencias, valores y actitudes para asignarles roles de acuerdo con sus
habilidades para adaptarse a diferentes situaciones laborales para contribuir al
mejoramiento del clima laboral que incidan en la reduccién de costos, aumentar la
productividad, fomentar un ambiente positivo en la empresa y flexibilizar la parte

organizativa que se adhiera a la mision, vision y valores organizativos.

Respecto a las limitaciones, el lider de la empresa reconoce en forma parcial
las necesidades y expectativas de los colaboradores, se niega a un abordaje directo
de los problemas de comportamiento en el lugar de trabajo, evitan reconocer que la
empresa requiere de un clima laboral positivo para mejorar la productividad. Unido a
lo anterior, la limitada capacitacion de los lideres de areas influye en el estilo de
liderazgo en la empresay el compromiso con los trabajadores, evidenciando la escasa
disposicion para reconocer y apoyar los problemas que general un inadecuado clima

laboral, sumando que se requiere establecer mejores formas de comunicacion.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1 Bases teoricas de las variables Liderazgo situacional y clima laboral

Las bases tedricas de la presente investigacion se las identifica como liderazgo
situacional y clima laboral, al descomponer se determinan los tipos, clasificacion,

importancia, entre otros temas.
2.1.1 Estado de arte

En México, Arias, Paredes y Santos, presentaron el tema “Validez y
confiabilidad de un instrumento para medir los estilos de Liderazgo con la Motivacion
en las Medianas Empresas de Comercio de Ciudad Obregon en el estado de Sonora,
México” (2020), cuyos objetivos fuero aplicar el cuestionario piloto con personal ajeno
al estudio final y capturar y procesar los datos obtenidos del instrumento de medicion
del estudio, ademas, analizar e interpretar los resultados obtenidos del cuestionario,
Los resultados indicaron que, los supuestos determinaron que la funcién de regresion
lineal 6ptima, partiendo del regresor Xs=Liderazgo transformacional, el cual fue
significativo en p(valor)<0.05, siendo asi que las dimensiones contribuyen de forma
significativa al estudio. Se concluy6 que, el estilo de liderazgo debe tener como fin
innovar, motivar y transformar a sus seguidores para que realicen su trabajo desde
una nueva perspectiva, que valores el trabajo de su personal, que los incentive
continuamente para mejorar la productividad en la empresa, por tanto, se debe llevar
a una verdadera transformacion que favorezca al desempefio de todos vy

consecuentemente a la empresa.
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En Perd, los autores, Alfaro, Marquina, Mayorca y Navarrete, en la publicacion
de su trabajo sobre “La influencia del liderazgo sobre el nivel de desarrollo de
transformacion digital en las organizaciones” (2021), presento el objetivo de identificar
si el estilo de liderazgo (transformacional y/o transaccional) impacta en el nivel de
desarrollo de transformacion digital. La metodologia fue cuantitativa, descriptiva, se
empleo el cuestionario MIT y Capgemini, validado por cinco expertos, mientras que el
instrumento académico fue el MLQ 6S Form, la muestra fue 74 personas. Los
resultados indicaron que el liderazgo transformacional influye en los lideres
transformacionales. En conclusién, se requiere el liderazgo transaccional para el
desarrollo de proyectos que requieren de una mayor estructura y consistencia

organizacional.

En Ecuador, el estudio realizado por Aguirre, Serrano y Sotomayor (2017),
sobre “El liderazgo de los gerentes de las Pymes de Machala”, el objetivo general fue
analizar las préacticas del liderazgo de los gerentes de las pymes, en la metodologia
se aplico la investigacion de tipo descriptiva y cuantitativa para conocer los
comportamientos del liderazgo y se realiz6 el estudio con un modelo de regresion, la
muestra poblacional fueron 252 personas. Entre los resultados se reflejé el efecto que
la capacidad académica de los gerentes cambia la calificacion del liderazgo que
inspira con una visibn compartida para que los demas actien. En conclusién, para
llevar a cabo un buen liderazgo se debe mejorar la practica de la participacion de todos
los trabajadores de la organizacion, con la direccion de un lider que busque llevar a

cabo procesos que llenen de satisfaccion a sus colaboradores.
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2.1.2 Definicion de lider

En el campo laboral, el lider esta representado por la persona que dirige,
controla, planifica y siempre actia primero que los demas, impulsando con sus
acciones a que los demas colaboradores alcancen las metas organizacionales,

actuando de manera eficiente para concretar los objetivos.

En la parte conceptual, el lider es la persona que dirige con ejemplo, realiza sus
tareas considerando que los colaboradores observan cada uno de sus trabajos,
planea el trabajo controlando la forma en que se llevan a cabo las actividades que lo
distinguen unos de los otros (Garcia C. , 2017, pag. 7). Un buen lider ejerce influencia
positiva en el personal que dirige, movilizando el cumplimiento de los objetivos
planeados en el campo de la administracion de las organizaciones publicas y privadas,
con o sin fines de lucro, con el objetivo de satisfacer sus necesidades, fomentando
una organizacion flexible para mantener y retener al talento humano capacitado,
asumiendo politicas congruentes en su profesionalizacion y capacitacion continua,
con aprendizajes que implementen cambios positivos hacia el crecimiento de la

empresa, fomentando el intercambio de ideas entre los colaboradores.

En linea general, la figura del lider establece las acciones que realiza frente al
manejo del personal, las mismas que se califican por la relacion que tienen en el
trabajo, exponiendo la mirada ante los trabajadores en las que se evidencian los
intereses de quien actiia como lider y los que se vinculan con la organizacion (Guerra,

2018, pag. 5).
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Figura 1
Caracteristicas del lider
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El lider, en el marco de la actuacion de las empresas deben tener la finalidad
de llevar a cabo la direccion asertiva, con decisiones claras que manifiesten la vision
clara de las estrategias que apoyan a mision, reflejando la viabilidad que se adapte a

la concertacion de las estrategias.
2.1.3 Conceptos de liderazgo y liderazgo situacional

El liderazgo en las empresas resalta las habilidades y capacidades de la
direccidbn gerencial de las personas que conforman el staff administrativo,
considerando que guian, organizan y controlan las actividades que se realizan en las
organizaciones (Alfaro, Marquina, Mayorca, & Navarrete, La influencia del liderazgo
sobre el nivel de desarrollo de transformacion digital en las organizaciones, 2021, pag.
62), reafirmando que dirigir requiere de un jefe que actie conforme a la misién, visién
y valores institucionales que influye en el cumplimiento de las labores desde cada

puesto de trabajo (Herrera & Ruiz, 2017, pag. 25).

15



De lo anteriormente expuesto, se resalta que el liderazgo esta representado en
las personas que desarrollan la capacidad de planear y dirigir los diferentes procesos
organizacionales que conllevan a la mejora continua que beneficia directamente a los
colaboradores y a la empresa, especialmente cuando se adaptan a las necesidades
cambiantes del entorno laboral, promoviendo la eficacia del grupo para el desarrollo

positivo del clima laboral.

En el mismo contexto, el liderazgo se alinea con los intereses individuales y de
la organizacion, los mismos que tienen como finalidad generar un valor integral hacia
los objetivos planeados, controlando la ejecucion de los procesos de manera eficiente,
con un abordaje participativo (Capa, Benitez, & Capa, 2018, pag. 2). Siendo asi que,
los jefes inmediatos deben liderar las actividades que se conviertan en valor agregado
de su direccion organizacional, su capacidad personal debe reflejar la motivacion
hacia el cumplimiento de los proyectos, de tal manera que se contribuya de manera

eficiente al crecimiento de la empresa.
2.1.4 Tipos de liderazgo

Desde esta perspectiva general, existen diferentes tipos de liderazgo que se los
identifica por la forma de actuar de cada lider en el contexto interno de la empresa,
identificando que el lider autocratico se lo reconoce por el caracter centralista y las
decisiones cerradas; entre tanto el lider democratico es mas abierto, busca que todos
los colaboradores participen, le agrada escuchar sus ideas, los jefes y colaboradores
participan en las decisiones de la empresa en forma conjunta, comunican
continuamente los cambios que se dan en las areas departamentales, genera ideas

innovadoras (Galarza, Garcia, Ballesteros, Cuenca, & Fernandez, 2017, pag. 4).
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En el andlisis, hay una contraposicion real de la actuacion de los lideres que
desencadenan los tipos de liderazgo. En el caso especifico, el lider que centra todas
sus decisiones desde su punto de vista y no acepta la participacion de los demas

indica que es egocentrista y que no caben mas ideas para el bienestar de la empresa.

Dentro del mismo marco, el lider carismatico es aquel que planifica las lineas
de negocios, genera interés en cada una de las actividades que debe llevar a cabo la
organizacion para concretar los planes, generalmente es una persona analitica,
fomenta respeto, su comunicacion es asertiva, es entusiasta. planifica estrategias que
estan direccionadas con la ejecucién de los planes de crecimiento organizacional

(Aguirre, Serrano, & Sotomayor, 2017, pag. 3).

En el campo del liderazgo es importante que este acompafada de un buen lider,
quien debe asumir la responsabilidad de dirigir la empresa, sin perder la perspectiva
de comunicacion de manera efectiva, con retroalimentacion de ideas y sugerencias
que establezcan parametros para aceptar reclamos si los hubiere, dando la
oportunidad a la participacion de los colaboradores en procura de la solucion de los
problemas que se presentan en las diferentes areas y que requieren ser atendidas de

manera eficiente para concretar las acciones para la optimizacion del clima laboral.

El liderazgo transaccional es aquel que permite la interaccion directa entre los
lideres y seguidores, se identifica porque existe influencia entre ambos, es un
intercambio social que se asocian por los beneficios que reciben, entre ellos constan
las recompensas contingentes, especificando el intercambio de premios entre ellos
por el esfuerzo que ambos ponen en cada uno de los proyectos y lo hacen escuchando

a los trabajadores (Alfaro, Marquina, Mayorca, & Navarrete, 2021, pag. 64).
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Unido a lo anterior, el liderazgo de contingencia se direcciona a la realizacion
de las tareas en el puesto de trabajo que desempefien y hacia las relaciones
interpersonales del personal, por lo general es benevolente y actia de manera
condescendiente, es tolerante, menos autoritario, delega en forma minima, se centra

en la alta administracion (Altuve & Serrano, 2021, pag. 6).

Ambos estilos de liderazgo enfatizan la participacion de los jefes y
colaboradores, realza la importancia de la ejecucién de acciones con base en la
comunicacioén directa, en la actuacion efectiva hacia la realizacion de las actividades
desde el puesto de trabajo, actia conforme a la delegacién de tareas que cuente con

liderazgo participativo para fortalecer las labores de los trabajadores y lideres.

Es importante indicar que, el lider y las demandas de trabajo, requiere de la
colaboracion de los trabajadores para llevar a cabo con eficacia las labores,
diagnosticando la situacion de la empresa para realizar las tareas, de tal manera que
se ejecuten en forma conjunta (Blas, 2022, pag. 13). Mientras que el liderazgo
transformacional proporciona visidn organizacional y sentido de la misién, transmite
orgullo, gana respeto y confianza de los colaboradores frente a los lideres (Neira &

Cérdenas, 2018, pag. 5).

Las afirmaciones anteriores indican que los tipos de liderazgos promueven al
personal administrativo y operativo para que resuelvan los problemas, cuentan con
asesoriay en la atencion que le den al personal que trabajan en conjunto y responden
a las demandas desde su puesto de trabajo, existiendo total cumplimiento de las
responsabilidades que promueve una cultura colaborativa entre los grupos de

personas que laboran en determinada empresa.
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Dentro de este orden de ideas, el liderazgo transformacional se lo reconoce por

que tiene una vision compartida entre el lider y el personal que colabora en las

instituciones educativas, se busca llegar a un consenso para cumplir con las

expectativas de todo el persona, se busca el estimulo intelectual de los colaboradores

y sigue un modelo de ejercicio profesional (Jiménez & Villanueva, 2018, pag. 3).

En relacidén con este tema, el liderazgo situacional apoya de manera efectiva

a los gerentes a diagnosticar las demandas de la situacion de la empresa, tiene sus

bases en la direccién que se asocia a la conducta de la tarea y el apoyo socio-

emocional que esta relacionada con la conducta del lider desde la madurez de los

colaboradores (Hersey & Blanchard, 2017, pag. 2).
Tabla 1

Estilos de liderazgo y las dimensiones de cada estilo

Estilo de liderazgo Dimensiones

Reconoce los atributos de los
colaboradores
Fomenta el trabajo

Liderazgo Transformacional colaborativo
Motiva e inspira

Estimula el profesionalismo
Comparte y delega funciones

Centraliza las funciones

Liderazgo Autocratico Gestidn solo las actividades

Liderazgo de Es benevolente
contingencia Direcciona sus acciones a la
realizacion de tareas

Es tolerante
Apoya a los trabajadores

Gestiona y motiva
Liderazgo Situacional Fomenta las competencias
individuales de los trabajadores

Fuente: Elaborado por: El Autor
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Esta teoria reacciona ante el comportamiento del gerente orientado hacia la
autocritica, democratica y en otro campo se vincula con la actuacion del colaborador
y la productividad que fundamente el logro de un trabajo eficiente y eficaz de los
colaboradores, optimizando los procesos internos y generando un adecuado clima
laboral por las condiciones que se da la comunicacién y participacion entre los jefes 'y

subordinados.
2.1.5 Liderazgo situacional y comunicacion

En el liderazgo se identifican diferentes estilos de liderazgo, entre ellos el estilo
democrético o participativo, estd centrado en los subordinados. Se refiere a un lider
gue en todo momento involucra el papel que desempefian los subordinados en cada
uno de los momentos que requieren para tomar las decisiones, permite y delega
autoridad, sobre todo fomenta la implementacién de métodos de trabajo y sus metas.
Un punto interesante de este estilo es que se emplea la retroalimentacion lider —
subordinado para dirigir con una comunicacion efectiva para convertirse en escucha
activa y que actle en pro del bienestar de los sistemas de la organizacion (Garcia C. ,

2017, pag. 7).

Las empresas dentro de su administracion requiere de personal que dirija sus
actividades, de esa manera el papel del lider es la persona que guia, que mantiene
con respeto la dignidad natural de los colaboradores, promueve el desarrollo humano,
es justo y equitativo, es el encargado de realizar actividades para que haya unidad
entre los colaboradores, solidaridad entre pares y trabajo en equipo (Siliceo, Angulo,

& Siliceo, 2017, pag. 23).
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Desde esta perspectiva, el lider asume los riesgos de los procesos
administrativos, operativos, asi como su dindmica interna y externa, asi miso tiene una
vision compartida, habilita a que los demas actlen, es persistente, participativo y
cooperativo, fomenta la proactividad, modela acciones, retroalimenta positivamente
al personal y apoya las ideas que forman parte de un proyecto (Aguirre, Serrano, &

Sotomayor, 2017, pag. 3).

Unido a lo anterior, el liderazgo situacional poco a poco se ha convertido en un
modelo de liderazgo que tiene sus bases en el analisis de las habilidades y
competencias que tienen los trabajadores, considera el grado de madurez en el puesto
que le corresponde desarrollar, sumando aspectos como la motivacion. En sintesis,
se vinculan con las competencias y motivacién, en el mismo se exponen que la
madurez es necesaria para desarrollar la capacidad que les permita asumir con

responsabilidad las tareas que realiza (Fuentes, 2020, pag. 1).

Al mismo tiempo, el liderazgo situacional se lo relaciona con la adaptacién del
personal al modelo de gestion de las empresas, puede ser flexible, tolera las diferentes
situaciones a las que se enfrenta, comunica con respeto, es tolerante a la dificultades
y es resolutivo, su mayor virtud es la comunicacion directa, es fiel practicante la

escucha activa, delega a otros y comprarte responsabilidades (Flores, 2023, pag. 1).

En este mismo contexto, el lider que fomenta el liderazgo situacional inspira y
motiva a las personas a desarrollar de mejor manera el trabajo, aumentando el
desemperio laboral, asi mismo incentiva la capacidad de andlisis de los problemas
gue surjan en su area, por tanto, son personas resilientes frente a los problemas que

se les presenta.
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A manera particular, el liderazgo situacional se convierte en una poderosa
herramienta para la gestion de personas, permitiendo equilibrar las demandas del
trabajo con las competencias, capacidades, habilidades y motivaciones individuales
de los empleados, dando paso a crear un ambiente laboral positivo que aportan de
manera efectiva al aumento de la productividad, se debe resaltar que la capacitacion

continua genera mayores oportunidades de desarrollo profesional y técnico.
2.2 Bases teoricas: Liderazgo y desempeifio laboral

El liderazgo es la capacidad que posee una persona o puede ser un grupo para
influir, motivar y guiar a otros individuos o equipos hacia el logro de metas y objetivos
comunes dentro de una institucion, se caracteriza por impulsar a realizar tareas de la
mejor manera, fomenta la empatia entre pares, dirige, supervisa, en ocasiones inspira
a otros, empodera a su gente hacia el desarrollo personal y profesional creando un

entorno laboral idoneo para desempafiar sus actividades (Goleman, 2019, pag. 19).

En este mismo marco, el liderazgo influye en otras personas, siempre
direccionado hacia la visién, misién y valores empresariales, alineada a las metas de
las organizaciones, es la busqueda constante de la motivacion hacia el personal, se
integra con los elementos que empoderan hacia la construccion de objetivos comunes

entre el lider y los colaboradores (Capa, Benitez, & Capa, 2018, pag. 2).

Para Anzola (2018) el desempefio laboral se lo asocia con el liderazgo, se lo
identifica con la calidad de trabajo, sin dejar de lado la flexibilidad laboral que genera
el conocimiento que debe tener del area de trabajo, ejerciéndolo con responsabilidad,
cuidado en las acciones y comunicacién entre pares; siendo importante que se

fortalezca el desempefio en el puesto de trabajo y el cumplimiento de su labor.
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Bajo esta perspectiva, el liderazgo tiene sus manifestaciones en el desarrollo y
fortalecimiento de las habilidades entre ellas la comunicacion efectiva entre pares que
conlleva a mantener buenas relaciones interpersonales que aportan de manera
positiva a la toma de decisiones, a la resolucién de problemas, a fomentar la empatia
y la capacidad de inspirar a trabajar mas, en un ambiente de confianza que motive a

todos los lideres y colaboradores.

Desde la mirada del liderazgo, el desempefio laboral esta vinculado
directamente con el ambiente de trabajo, en el mismo se deben resaltar los valores y
caracteristicas de ambiente armdnico, entre tanto que el trabajo que se realice debe
satisfacer las necesidades del colaborador, acompafiado de un sueldo acorde a su

puesto de trabajo y que debe cancelarse a tiempo (Laica, 2022, pag. 4).

En el mismo contexto, las relaciones interpersonales permiten equilibrar el
ambiente laboral, debido a que fortalecen las acciones que van acorde a los intereses
de la organizacion; desde ese punto de vista es importante que, en las organizaciones
se reconozcan los méritos por el trabajo realizado, se cultiven y estimulen al personal
para que realicen sus actividades con eficacia y se capaciten para optimizar sus

habilidades y capacidades personales (Garcia & Espinoza, 2019, pag. 5).

En el mismo marco de la investigacion una empresa, sea pequefia, mediana o
grande requiere de un lider que tenga vision de cumplir los objetivos y metas, que
pOCO a poco esas acciones den paso a un liderazgo genuino, que impulse a los demas
a mejorar, a contribuir en el crecimiento empresarial y a la optimizacion de recursos
humanos, siendo necesario que haya un liderazgo positivo, que integre y motive a los

trabajadores al cumplimiento de sus labores cotidianas.
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El liderazgo relacionado con el desempefio laboral considera que la ética y el
profesionalismo se convierten en los elementos para que el trabajador demuestre la
conducta integral, evidenciada en la transparencia de las acciones desde su puesto
de trabajo, gestionado mancomunadamente cada una de las actividades como parte
de la colaboracion entre personas que influyan en el logro de la equidad en los

procesos de gestion organizacional (Flores, 2023, pag. 1).
2.3 Clima laboral y su importancia

El clima laboral fundamentada en las teorias de Malinowisky y Radcliffe,
manifiestan que el clima laboral va acompafiado del comportamiento del colaborador
cuando desarrolla sus actividades laborales, es decir que interactian con la parte

funcional del puesto de trabajo y las necesidades individuales (Ramos, 2020, pag. 11).

En un punto particular, el clima laboral se vincula con el lugar en que se
desarrollan las actividades organizacionales, se representan por la actuacion de los
jefes y subalternos, quienes aportan a la productividad, creando nuevas lineas de
negocios para el crecimiento de la empresa, para ello se hace necesario que exista
equilibrio entre ambas partes y se lo logra si se desarrollan en un ambiente laboral

satisfactorio (Collanca, 2016, pag. 29).

El clima laboral se lo asocia con el comportamiento del equipo humano que
desempeinia diferentes actividades desde sus puestos de trabajo, considerando que el
medio en el que se desenvuelve y genera la productividad en la empresa, por tanto,
se busca conseguir el equilibrio entre lo que se hace y lo que se produce para el logro
de la satisfaccion de las necesidades del equipo humano que diariamente asiste,

promueve, cumple y ejecuta las diferentes tareas (Collanca, 2016, pag. 23).
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Se hace necesario resaltar que el incremento de la productividad esta vinculado
con el clima laboral, especialmente cuando se motiva a los colaboradores a que
aumenten la eficiencia con la participacion activa de todo el equipo laboral, generando
el compromiso con las tareas en un ambiente colaborativo, fortalecido con relaciones

interpersonales sana que contribuye a un clima laboral positivo.

Dentro de este marco, las organizaciones junto a su personal requieren
mantener las interacciones entre pares, comunicacion directa, desarrollar empatia,
generar respeto y confianza entre todos para obtener un ambiente laboral en el que
prevalece las buenas relaciones interpersonales entre el personal de las diferentes
unidades operativas y administrativas (Escobar, Flores, & Carreén, Clima laboral: un

factor que afecta al desempefio docente, 2019, pag. 3).

Desde un punto de vista particular, el clima laboral se lo asocia con el medio
ambiente humano vy fisico, esta representado por las cualidades y atributos de los
colaboradores que contribuyen para crear un ambiente de trabajo adecuado, por tanto,
el comportamiento de las personas y su forma de trabajar deben direccionarse con el

liderazgo del directivo (Tinco, 2016).

En este contexto, el clima que se genere en las organizaciones debe ser
positivo, los directivos deben enfatizar el valor al trabajo, reconociendo lo que cada
trabajador realiza, empoderandolo en sus puestos, motivandolos a ser mejores y
entregar el ciento por ciento en cada labor que realicen. De esa manera, los
trabajadores sentiran que valoran su trabajo y complementan sus objetivos dentro de
la empresa (Piloso & Saavedra , 2017, pag. 29). Las empresas deben fomentar

relaciones interpersonales, evitando que surja un clima negativo.
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Uno de los componentes mas importante en el campo laboral esta asociado con
el clima laboral, considerando que un ambiente cordial que evidencie empatia y
reciprocidad entre los colaboradores beneficia a todos porque permite el desarrollo de

las actividades de manera eficiente.

De manera particular, el clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un
elemento facilitador como resultado de numerosas interacciones y planteamientos
organizativos, entre los que destaca especialmente la planificacion con todos sus
elementos, instrumentos y vertientes, sin olvidar el elemento humano vy
consiguientemente la comunicacion, participacion, confianza y respeto mutuo entre

los colaboradores (Escobar, Flores, & Carredn, 2019, pag. 3).

En lineas generales, en el campo laboral se debe mantener un bun clima,
siendo necesario que los jefes y colaboradores sientan satisfaccion en sus puesto de
trabajo, de tal manera que alcancen sus objetivos personales y organizacionales, asi
como se reconozca sus logros y se distingan de los demas, por ello se debe considerar
los factores que generen satisfaccion personal, motivacion en las labores, entre otros

factores (Enriquez & Calderén , 2017, pag. 3).

Como parte del clima organizacional existen aspectos que pueden mejorar,
para ello es necesario que se midan objetivamente las percepciones de los
trabajadores (Piloso & Saavedra , 2017, pag. 29). Asi lo reafirman en otros estudios
que exponen la conducta de los individuos que trabajan en una organizacion,
particularmente si incluye la motivacion de los trabajadores; siendo necesario que se
aborden los factores de liderazgo y practicas de direccion participativa dentro del

sistema formal de la administracion (Salguero , 2017, pag. 6).
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Desde ese punto de vista, el clima laboral es el medio en que se desarrolla y
desenvuelve el trabajador, se vincula con la productividad que requiere un equilibrio
satisfactorio para beneficiar a todos, convirtiéndose en procesos que se retroalimentan

unos con otros con el fin de lograr un ambiente acogedor.
2.4 Andlisis comparativo de los modelos de Liderazgo

El analisis comparativo se lo realizé desde el enfoque a los diferentes tipos de

liderazgo, entre ellos:

Modelo de intercambio o Modelo Transaccional de Liderazgo de Hollander, es
aquel que entiende el liderazgo como los resultados de la interaccion y transaccion
entre los actores, representado entre lideres y seguidores, enfocado en dar énfasis en
el proceso de influencia mutua, apoyado en el intercambio social, con la oferta de

beneficios (Altuve & Serrano, 2021, pag. 6).

En forma particular, se caracteriza por recompensas contingentes con base en
el intercambio de premios por esfuerzos, direccion por excepcion que interviene sino
se consiguen los resultados, aporta al éxito del liderazgo entre el estilo de un lider y
las demandas de una situacion, fortaleciendo la eficacia de un estilo de liderazgo esta
en funcién de que se le emplee en la situacion indicada. Se resalta que un directivo
debe conocer su estilo de liderazgo, diagnosticar la situacion particular en la que se
encuentra y después buscar la coincidencia entre su estilo y la situacion especifica
hacia las tareas y relaciones que determina el alto o bajo comportamiento del lider

hacia la tarea y hacia la relacion.
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En relacion al liderazgo de contingencia depende de la correspondencia entre
el estilo de un lider y las demandas de una situacion, fomenta la eficacia del liderazgo
para resolver problemas, por tanto, el directivo tiene la capacidad de diagnosticar la
situacion particular en la que se encuentra para resolver de mejor manera la
problematica identificada, escuchando a los demas, motivando a los colaboradores a

gue realicen de mejor manera su trabajo.

El modelo situacional se caracteriza por el comportamiento del lider hacia la
tarea y hacia la relacibn entre el lider y los colaboradores, fomentando la
comunicacién, alto rendimiento en la tarea, siendo asi que el lider decide, define
tareas, comunica donde y cuando realizarlas. El lider define las tareas y convence a
los subordinados, busca la participacion de todos, lidera la relacion del lider y los
subordinados, comparten decisiones, ademas delegan y los empodera en la toma de

decisiones (Hersey & Blanchard, 2017, pag. 27).

En esta perspectiva, las ventajas del estilo de liderazgo situacional permiten
valorar el conocimiento del colaborador, de sus habilidades y competencias para
trabajar en equipo, medir el progreso de los colaboradores, inclusive la motivacion. Es
importante mencionar que se adapta a los cambios, ofrece flexibilidad en los cambios
de procesos y tareas, convirtiendo en ventajas para los lideres. El Modelo de Lider —
Participacion de Vroom y Jago, permite lograr que los colaboradores trabajen en un
buen ambiente laboral, denotando la eficacia en los resultados de la productividad,
con una eficiente orientacion hacia las tareas o hacia las relaciones interpersonales.
Uno de los aspectos que favorecen este tipo de liderazgo es el mejoramiento en el
desempefio que constituye la estrategia para que cada trabajador alcance las metas

propuestas (Chiavenato, 2021, pag. 222).
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Tabla 2

Modelos de liderazgo

NII_(IjlgEERI’_,SZSG%E MODELO DE INTERCAMBIO O MODELO TRANSACCIONAL DE MODELO DE CONTINGENCIA DE FRIEDLER MODELO SITUACIONAL DE HERSEY Y BLANCHARD
LIDERAZGO DE HOLLANDER
e  Entiende el liderazgo como los resultados de la interaccion y El éxito del liderazgo depende de la e  Es posible determinar el alto o bajo comportamiento
transaccion entre los actores (lideres y seguidores). correspondencia entre el estilo de un lidery las del lider hacia la tarea y hacia la relacion.

i . Enfasis en el proceso de influencia mutua, que lleva consigo un demandas de una situacion. . Comunicacién, alto comportamiento a la tarea y bajo

CARATERISTICAS intercambio social, por el cual se ofrecen y obtienen beneficios. La eficacia de un estilo de liderazgo esta en a la relacion: el lider decide, define tareas, comunica
MODELOS DE e  Se caracteriza por dos factores: funcion de que se le emplee en la situacion donde y cuando realizarlas.

LIDERAZGO v Recompensas contingentes: Intercambio de premios indicada. e Vender, alto comportamiento a la tarea y a la

por esfuerzos.
v' Direccion por excepcion: Se interviene si no se
consiguen los resultados.

Un directivo debe conocer su estilo de liderazgo,
diagnosticar la situacién particular en la que se
encuentra y después buscar la coincidencia entre
su estilo y la situacion especifica.

Considera las orientaciones hacia las tareas o
hacia las relaciones.

relacion. El lider define las tareas y convence a los
subordinados.

Participar, bajo comportamiento el lider a la tarea y
alto a la relacion; el lider y los subordinados
comparten decisiones.

Delegar, bajo comportamiento del lider a la tareay a
la tarea: El lider practicamente no es necesario.

MODELO DE LIDER —PARTICIPACION DE VROOM Y JAGO

MODELO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

LEITHWOOD

MODELO DE LIDERAZGO DEMOCRATICO LEWIN

. El éxito del liderazgo depende de la correspondencia entre el
estilo de un lider y las demandas de una situacion.

. La eficacia de un estilo de liderazgo esté en funcién de que se
le emplee en la situacion indicada.

e  Undirectivo debe conocer su estilo de liderazgo, diagnosticar la
situacion particular en la que se encuentra y después buscar la
coincidencia entre su estilo y la situacion especifica.

e  Considera las orientaciones hacia las tareas o hacia las
relaciones.

Proporciona vision y sentido de la mision, transmite
orgullo, gana respeto y confianza.

Comunica grandes expectativas, usa simbolos
para centrarse en esfuerzos y expresa propositos
importantes,

Promueve la inteligencia, la racionalidad, y la
resolucion de problemas.

Conceda atencion personal y tutela, ademas de
asesorar.

Tiene una idea clara de compartir las ideas y
expectativas con todo el personal

Escucha las ideas de los demés

Es participativo

Motiva a los colaboradores

Apoya al cumplimiento de ideas

Concreta los procesos

Comunica de manera directa

fuente: (Alfaro, Marquina, Mayorca, & Navarrete, 2021).
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2.4.1 Andlisis comparativo de las bases teoricas del clima laboral

Tabla 3

Clima laboral

ClimaLaboral
Segun Likert

Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo
explotado

Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo
paternalista

Clima de tipo participativo: Sistema lll -Consultivo

CARATERISTICAS

La direccién no tiene confianza en sus empleados.
Las decisiones se toman en la cima de la organizacién
Se distribuye en forma descendente.

Los empleados trabajan dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas,

La comunicacién de la direccion con sus empleados no
existe mas que en forma de directrices y de
instrucciones especificas

La direccién tiene una confianza condescendiente en sus
empleados

La mayor parte de las decisiones se toman en la cima
Algunas decisiones se toman en los escalones inferiores

Las recompensas y los castigos son los métodos utilizados
para motivar a los trabajadores

La direccion juega con las necesidades sociales de sus
empleados

Se lo reconoce como un ambiente estable y estructurado.

La direccién tiene confianza en sus empleados.

La politica y las decisiones se toman en la cima,
permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores.

La comunicacion es de tipo descendente.

Las recompensas, los castigos se lo utilizan para
motivar a los trabajadores

Presenta un ambiente dinamico

La administracién se da bajo la forma de objetivos por
alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema |V —Participacion en grupo

La direccién tiene plena confianza en sus empleados.

Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles.

La comunicacién es de manera ascendente, descendente y lateral

Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento

El mejoramiento de los métodos de trabajo y la evaluacion del rendimiento esta en funcién de los objetivos.

Existe una relacién de amistad y confianza entre los superiores y subordinados.

Los empleados y todo el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines

Los objetivos de la organizacion se establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

Fuente: (Garcia & Ibarra, 2017, pag. 2)
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2.5 Andlisis critico de las bases teoéricas.

El analisis critico parte de las bases tedricas de los estilos de liderazgo, se
comienza con el enfoque a los lideres autocratico con sus practicas autoritarias, en
ocasiones amedrentan a los trabajadores con sanciones por diferentes situaciones, lo
que influye en el deterioro del clima laboral porque se dan ambientes hostiles en el
diferentes areas o departamentos que integran las empresas (Galarza, Garcia,

Ballesteros, Cuenca, & Ferndndez, 2017, pag. 4).

En este tipo de liderazgo se evidencia discordia entre los compafieros, se tiene
como resultado discrepancia entre ellos por la débil comunicacién, no se escuchan las
ideas, alteran el ambiente de trabajo porque no se escuchan las ideas de los demas
(Garcia & Segovia, 2018, pag. 6). Cabe considerar que, el liderazgo democratico se
denota que hay libertad en la actuaciéon de las decisiones de la empresa, consulta y
comunica de manera directa, permite que los colaboradores sean parte de las
decisiones, es un indicativo de participacidon conjunta, son escuchas activos que

generan mejores oportunidades de desarrollo organizacional (Zelles, 2010, pag. 10).

Los tipos de liderazgo transaccional y transformacional estan vinculados a la
mision y vision que se fundamentan en los esfuerzos y propdsitos de los
colaboradores, promoviendo la inteligencia y la resolucién de problemas que se

centran en la atencion personal (Cao, 2017, pag. 4).

Cada uno de los tipos de liderazgo van conectados con la forma de actuar los
lideres con sus colaboradores dentro del mismo espacio laboral, lo que conlleva
analizar que se enfatizan en las situaciones que se viven en el entorno, considerando

gue se deben fomentar las buenas relaciones entre el personal.



El clima laboral influye directamente en el desempefio de los trabajadores,
siendo la motivacion la que contribuye de manera efectiva a que se lleven los procesos
de forma adecuada, creando espacios sanos, con capacitaciones que fomentan la
participacion de todos los colaboradores segun las necesidades del puesto que

desempeiia (Marin & Placencia, 2017, pag. 2).

El andlisis procedente, indica que el clima laboral debe fortalecerse con la
motivacion y el sistema de recompensas que los jefes tengan hacia el personal,
valorando los objetivos personales, sobretodo aportando eficazmente a que se

desarrollen las habilidades, capacidades y talentos.

En efecto, la motivacion ejerce acciones positivas en el ambiente laboral, siendo
asi que, los factores internos se relacionan con los sentimientos positivos y negativos
de los colaboradores, cuando surgen los positivos el personal actda en un ambiente
sano, que les permite desarrollar sus acciones conforme lo exige su puesto de trabajo,
mientras que si el ambiente es rigido, autoritario, que se identifica con castigos,
entonces los colaboradores actian con temor cuando realizan sus actividades

cotidianas (Callata & Fuentes , 2018, pag. 2).

En resumidas cuentas, un buen ambiente laboral esta constituido porque la
direccion de la empresa actla con una comunicacion ascendente, descendente y
lateral, se convierten en escuchas activos, motivan a que su personal consiga sus
objetivos y alcance las metas conforme a la mision y vision de la empresa, optimizando
los métodos de trabajo, evaluando el rendimiento del personal en funcion de los

objetivos porque se evidencia confianza entre los superiores y subordinados.
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CAPITULO III
MARCO REFERENCIAL
3.1. Resefna histoérica

Duragas es una empresa ecuatoriana que se inauguré en el afio 1956,
actualmente cuenta con 66 afios de experiencia en el mercado de envasado y
comercializacion de Gas Licuado de Petroleo (GLP), forma parte de Abastible,
empresa que funciona en Chile, la misma que lidera el mercado y es filial de la
empresa Copec, cuenta con varios productos que satisfacen las necesidades del
segmento objetivo domeéstico, también aporta a entregar productos al sector comercial

y las diferentes industrias del Ecuador (Duragas Abastible, 2020).

Uno de los papeles importantes de Duragas es la industrializacion del proceso
de GLP, contribuyendo a la distribucién y almacenamiento de gas doméstico. Como
parte de su historia, el 24 de Julio de 1998, la empresa Repsol YPF, mediante una
negociacion comprdé una gran parte de las acciones de Duragas, en el afio 2012
adquirié todo el paquete accionario, convirtiéndose en una empresa multinacional, en
el afio 2021 tomo el nombre de Duragas S.A. — Repsol se convierta en una compafia
lider en el ambito de la comercializacion de gas licuado de petréleo en el Ecuador

(Duragas Abastible, 2020).

En el afio 2023 funcionan con el nombre de DURAGAS S.A. desde hace cinco
afios aproximadamente se adhirié a los planes de sustentabilidad y responsabilidad
social empresarial en la que asume proyectos sociales, educativos, econémicos y
ambientales que le generan un desempefio con su entorno, con la gente que vive

cerca de la empresa.
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Si bien su actividad de explotacion de diferentes productos no renovables
aporta a que se desarrollen energias para beneficio de la poblacion, por tanto, su
compromiso va en el mundo. El fin de este trabajo es demostrar que, mediante una
politica de responsabilidad social corporativa, minimizando los impactos ambientales
procurando mantener adecuadas relaciones con la comunidad y convivir en un
ambiente que mantenga en alto el cumplimiento de los valores de respeto a la
comunidad, considerando la mejor continua que beneficie a toda la sociedad, con un

comportamiento ético (Duragas Abastible, 2020, pag. 1).
3.2. Filosofia organizacional

La filosofia organizacién se vincula con los siguientes valores: (Duragas
Abastible, 2020) “Fomentamos Conductas Eticas nuestras actuaciones se basan en
nuestros valores y compromiso con los derechos humanos, el medio ambiente y
desarrollo en los lugares donde operamos” (pag. 1). La filosofia esta estrechamente
ligadas a la Excelencia: Se exigen hacer las cosas bien a la primera y van mas alla de

los logros alcanzados.

Integridad para actuar con transparencia, responsabilidad y honestidad, cumplir

con los compromisos, liderar con el ejemplo y tratamos a todos con respeto y dignidad.

Servicio para trabajar continuamente y lograr la satisfaccion de los clientes y

cumplir con sus necesidades y expectativas.
Flexibilidad para adaptase a los cambios de manera oportuna y efectiva

Seguridad en la gestion, priorizando la integridad fisica de los empleados, los

clientes y proveedores.
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Equipo que busque fomentar la colaboracién como fuente de creacién de valor,

basado en relaciones de confianza y buscando siempre el bien coman.

Tabla 4

Filosofia organizacional Duragas S.A.

Valores

Concepto

Imagen

Excelencia

Integridad

Servicio

Flexibilidad

Seguridad

Equipo

Nos exigimos hacer las cosas bien
a la primera y vamos mas alla de
los logros alcanzados: la mejora
continua, la creatividad y la
innovaciéon son la base del
crecimiento de nuestro negocio.
Actuamos con transparencia,
responsabilidad y honestidad en
todo lo que hacemos. Cumplimos
nuestros compromisos, lideramos
con el ejemplo y tratamos a todos
con respeto y dignidad.
Trabajamos continuamente para
mejorar la satisfaccion de nuestros
clientes y cumplir con sus
necesidades y expectativas.

Nos adaptamos a los cambios de
manera oportuna y efectiva
haciendo que las cosas sucedan

Gestionamos nuestros negocios
priorizando la integridad fisica de
nuestros empleados, clientes,
contratistas y ademas personas
que pueden ser afectadas por
nuestras actividades.

Fomentamos la colaboracién como
fuente de creacién de valor, basado
en relaciones de confianza vy
buscando siempre el bien comdn.

QOdE

Fuente: (Duragas Abastible, 2020).
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3.3. Disefio organizacional

El disefio organizacional en todo su concepto se detalla por gestionar que en
toda la empresa se garantice que todos los trabajadores desarrollen sus actividades
en un ambiente laboral adecuado, brindando que todos tengan igualdad de
oportunidad en las capacitaciones, mantiene la filosofia de respeto a las demés
personas, considera la aceptacion de la diversidad en los trabajadores como elemento
distintivo. Gestiona sus actividades en un entorno mas flexible, brinda la oportunidad
de superaciéon personal, apoyando a que sus colaboradores se preparen técnica y
profesionalmente como aporte a la empresa y su puesto laboral (Duragas Abastible,

2020).
A continuacion, se detalla el organigrama:
Figura 2

Organigrama Funcional

Gerente General
GLP Ecuador

Jefe de servicios y
manejo del personal
Recursos Humanos

Jefe de servicios

Jefe de GLP Ecuador
generales

Coordinador
reclutamientoy . . Jefe de relaciones
. Trabajador sociales
seleccion de laborales
personal

Coordinador de Coordinador de
comercializacién compras

Coordinador de
capacitacion

Fuente: (Duragas Abastible, 2020).
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3.4. Productos de Duragas S.A. Ecuador

Tabla 5

Descripcidn de productos, tipo y uso de Duragas S.A.

Productos Tipo Uso
Domeéstico Gas envasado 15 kg. Es Cocina, horno, calefén,
subsidiado por el gobierno piscina, secadora
ecuatoriano
Gas granel comercial 0,45 m3 Tanque estacionario
compacto
Gas Con medidor Para edificio o]
urbanizacién
Comercial Gas envasado 5, 10, 15, 45 Uso comercial y para
kg. negocios
Gas granel comercial 0,45 m® Hoteles, restauran,
colegios, catering,
clubes, panaderias
Gas Con medidor Con red de distribucion
para plazas o centros
comerciales
Industrial Gas envasado 5, 10, 15, 45 Crianza de animales,
kg. ceramica, fumigacion,
control de plagas,
desinfeccion,
calentamiento, suelda
blanca
Gas granel Fabricacion de cristal,
ceramica, polimeros,
plasticos
Montacargas Cilindro de 20y 16 kg Puertos, industrias,
centros de
almacenamiento
Gas granel Tanque  estacionario
Montacargas de
puertos
Agropecuario Gas granel Secado y envejecido de
arroz y otros
Vehicular Sistema dual de combustible  Taxis

accesorios de gas

Regulador doméstico

Uso doméstico

Fuente: Elaborado por: EIl Autor
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3.5. Diagnéstico organizacional
3.5.1 Factores internos de la empresa

La empresa Duragas, desde hace dos afios tiene problemas de liderazgo de los
jefes inmediatos, lo que incide en la toma de decisiones cuando se trata de emitir las
ordenes de entrada y salida de productos, sumando la sobrecarga laboral y las
continuas discusiones entre compaferos y jefes inmediatos. A todo esto, el gerente
general realiza multiples funciones, unas mas complejas que otras, que van desde la
seleccion de personal hasta la gestion de ventas y supervision de la logistica, todas
estas acciones influyen en que la empresa presente un clima laboral deficiente que
afecta el desempefio de los colaboradores, por ende, reduce la productividad en la

empresa.

En los resultados de la encuesta realizada para corroborar el diagnéstico,
considerando que un buen lider debe ser se obtuvieron las siguientes respuestas:
Comunicativo, visionario, fomentar cambios en beneficio de la empresa, que
empodere a sus colaboradores hacia la resolucién de problemas, que sea escucha
activa de sus colaboradores, que les permitan participar en los cambios propuestos,

que forjen otros lideres con el ejemplo.

Respecto a si el jefe escucha a sus colaboradores dijeron que a veces lo hacen,
gue en muchas ocasiones no lo hacen por falta de tiempo, porque hay falta de
coincidencia entre los horarios en el lugar de trabajo, hay ocasiones en que procuran
escuchar al personal activo. Referente a si se analizan las capacidades y habilidades
de sus colaboradores antes de asignarle el puesto que ocupara indicaron que no lo

hace, el gerente es quien hace esa labor, pero de manera empirica.
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Es importante mencionar que la seleccion de personal lo hacen por
recomendacion de algun otro colaborador o por otras personas del medio, pero no se
realiza la toma de pruebas de manera adecuada, incluso se hace la entrevista

personal, se explica sus responsabilidades, cuanto es el sueldo y el horario de trabajo.

Ademas, dijeron que se carece de retroalimentacion de las ideas entre jefe y
colaboradores, no se permiten reuniones del personal, asi mismo indicaron que no
hay reconocimiento por logros, indudablemente la empresa carece de un liderazgo
gerencial que designe estos incentivos al personal, no hay reconocimiento de logros
en los equipos de colaboradores. En relacion con el trato dijeron que hay diferencias
al personal administrativo se los trata de una manera y los operativos de otra, incluso
les hacen repetir varias veces sus obligaciones, con lo que deben cumplir, entonces
el trato es diferente, se debe explicar si hay cambios o entregarle por escrito, o que

no ocurre con el equipo profesional.

En cuanto al grado de satisfaccion respecto al acatamiento de las érdenes del
personal expresaron que hay inconvenientes, en este sentido el grupo humano que
labora en Duragas presenta discrepancias entre varios grupos por el cumplimiento de
los horarios o tareas, debido a que no se evidencia un lider verdadero, que asuma la
posicion de delegar correctamente las labores, indicaron que se requiere tomar
acciones urgentes que ayuden al mejoramiento del cumplimiento de las érdenes en

todas las areas de la empresa.
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3.5.2 Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas FODA

Al analizar la empresa Duragas S.A. ecuatoriana se identifican las siguientes

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.

Figura 3

FODA de la empresa Duragas S.A.

Fortalezas:
Precios competitivos
Productos de primera calidad
Servicio eficiente y eficaz

Debilidades:
Limitado liderazgo en la parte SECretNe

Débil sistema de distribucuén directa en puntos
lejanos

Escasa comunicacién con los proveedores
pequefios

Limitada informacién de los productos

Fuente: Elaborado por: El Autor

Desarrollo de nuevos puntos estratégicos de
negocios

Proyectar la difusion de otros productos a nivel
industrial y comercial

Plan de informacién de cada uno de los
productos que vente

keting estratégico para promover
broductos domésticos

Amenazas:
Entrada de nuevos competidores

Pérdida de clientes en caso de no promoveer sus
productos

Mejor servicio comercial

3.5.3 Redisefio de Filosofia Organizacional

Es importante considerar el redisefio de la filosofia organizacional de la

empresa Duragas considerando la seguridad, la honestidad, el profesionalismo, el

trabajo en equipo y el compromiso con el cliente.

Seguridad: En la industria del gas se promueve la cultura de seguridad entre

sus jefes, colaboradores, clientes y proveedores, se prioriza la seguridad en sus

operaciones, debido a que, cualquier error operativo 0 accidente puede tener

consecuencias graves.
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Honestidad: La empresa es transparente en sus operaciones y comunicaciones,
y actla apegado a las normas de ética, se cultiva la integridad en todas sus relaciones

comerciales, es un valor clave que fomenta la confianza del cliente

Profesionalismo: El personal administrativo y operativo recibe capacitaciones
vinculadas al desarrollo de sus colaboradores, su equipo es altamente profesional que
brinda un servicio de alta calidad a sus clientes, procurando mantener altos

estandares de desempefio y ética profesional.

Trabajo en equipo: Se trabaja en equipo y de manera colaborativa con el fin de

garantizar una operacion fluida y eficiente entre todas las areas de la empresa.

Compromiso para alcanzar la satisfaccion del cliente y con la mejora continua
de sus operaciones y servicios, por ello, se escucha las necesidades y sugerencias

de los clientes.
Figura 4

Filosofia Organizacional
- \

Seguridad

N /

I N
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Fuente: Elaborado por: EI Autor
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1 Diagnostico: Resultado de la encuesta aplicada

Los resultados de la encuesta aplicada al personal de la empresa Duragas

fueron:
Tabla 6

Grado de satisfaccion respecto a las érdenes que imparte su jefe inmediato

Pregunta 1 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 4 11%
Insatisfecho 16 44%

Ni satisfecho, ni insatisfecho 8 22%
Satisfecho 6 17%
Muy satisfecho 2 6%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: El Autor

Figura 5

Grado de satisfaccion respecto a las érdenes que imparte su jefe inmediato

B Muy Insatisfecho

H Insatisfecho
Ni satisfecho, ni insatisfecho
Satisfecho

B Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: El Autor

De las personas encuestadas, se determin6 44% estan insatisfecho al recibir
las 6rdenes sobre el trabajo que realizan. 22% dijeron que estan ni satisfecho, ni
insatisfecho respecto a las 6rdenes impartidas por su jefe.
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Tabla 7

Su jefe escucha a los colaboradores

Pregunta 2 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 6 17%
Insatisfecho 12 33%

Ni satisfecho, ni insatisfecho 10 28%
Satisfecho 6 17%

Muy satisfecho 2 5%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: El Autor

Figura 6

Su jefe escucha a sus colaboradores

B Muy Insatisfecho

M Insatisfecho

m Nisatisfecho, ni insatisfecho
Satisfecho

M Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: El Autor

En el contexto investigativo, de los 36 informantes, 17% indicaron que se
encuentran insatisfecho respecto al momento si es escuchado por el jefe, 33%
mencionaron que estan insatisfecho, mientras que, 28% dijeron que estan ni
satisfecho, ni insatisfecho. A diferencia, 17% expresaron que se encuentran satisfecho

porque el jefe escucha a los colaboradores y 5% se encuentran muy satisfechos.
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Tabla 8
¢, Su jefe considera las capacidades y habilidades de sus colaboradores antes

de asignarle el puesto que ocupara en la empresa?

Pregunta 3 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 3 8%
Insatisfecho 10 28%

Ni satisfecho, ni insatisfecho 14 39%
Satisfecho 6 17%

Muy satisfecho 3 8%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: EI Autor

Figura 7

¢ Su jefe considera las capacidades y habilidades de sus colaboradores antes
de asignarle el puesto que ocupara en la empresa?

8% 8%

B Muy Insatisfecho

H Insatisfecho

M Ni satisfecho, ni insatisfecho
Satisfecho

m Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: El Autor

Dentro del contexto del estudio realizado, 8% siente que estan muy insatisfecho
en el momento que se evallan las capacidades y habilidades de los colaboradores,
28% dijeron sentirse insatisfecho respecto a la evaluacion de las capacidades, 39%
expusieron que ellos no se sienten ni satisfecho, ni insatisfecho frente a la forma de
considerar las capacidades en el puesto de trabajo, 17% indicaron que se sienten
satisfecho y por ultimo 8% se encuentran muy satisfecho de la forma como consideran

sus habilidades.
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Tabla 9

Su jefe antes de iniciar sus actividades en el puesto que ocupa, le asignaron la

induccion sobre su puesto y responsabilidades

Pregunta 4 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 1 3%
Insatisfecho 3 8%

Ni satisfecho, ni insatisfecho 8 22%
Satisfecho 16 45%
Muy satisfecho 8 22%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: El Autor

Figura 8

Su jefe antes de iniciar sus actividades en el puesto que ocupa, le asignaron la

induccion sobre su puesto y responsabilidades

W Muy Insatisfecho
M Insatisfecho

Ni satisfecho, niinsatisfecho

Satisfecho

B Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: El Autor

Se puede concluir que, 3% de los encuestados consideran que se sienten muy
insatisfecho, 8% se sienten insatisfecho respecto a la induccién sobre su puesto, 22%
indicaron que se siente ni satisfecho ni insatisfecho respecto a la asignacion de
puestos y responsabilidades, 45% siente que estan satisfecho con la induccion hacia
su puesto de trabajo. Finalmente 22% dijeron que se sienten muy satisfecho por la

induccion recibida.
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Tabla 10

Califique el grado de satisfaccion sobre la retroalimentacion de ideas entre jefe
y colaboradores

Pregunta 5 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 3 8%
Insatisfecho 7 20%
Ni satisfecho, ni insatisfecho 16 44%
Satisfecho 6 17%
Muy satisfecho 4 11%
Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: El Autor

Figura 9

Califique el grado de satisfaccion sobre la retroalimentacion de ideas entre jefe
y colaboradores

11% 8%

W Muy Insatisfecho

H Insatisfecho

m Ni satisfecho, ni insatisfecho
Satisfecho

B Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: EI Autor

Respecto a la retroalimentacion de ideas, 8% se siente muy insatisfecho, 20%
indicaron que estan insatisfecho, 44% consideran que se siente ni satisfecho ni
insatisfecho, en lo que se refiere a la retroalimentacion, 17% satisfecho en la

comunicacién de ideas entre el jefe y los colaboradores.
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Tabla 11

Grado de satisfaccién respecto a la comunicacion con su jefe inmediato
respecto a su desarrollo profesional

Pregunta 6 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 4 11%
Insatisfecho 10 28%

Ni satisfecho, ni insatisfecho 12 33%
Satisfecho 8 22%

Muy satisfecho 2 6%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: EI Autor

Figura 10

Grado de satisfaccién respecto a la comunicacion con su jefe inmediato
respecto a su desarrollo profesional

W Muy Insatisfecho

M Insatisfecho

M Nisatisfecho, niinsatisfecho
Satisfecho

B Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: EI Autor

En los resultados del contexto investigativo, de las 36 personas encuestadas se
evidencié que 11% estdn muy insatisfecho respecto a la comunicacion sobre el
desarrollo profesional, 28% considera que se sienten insatisfecho en la comunicacién,
33% no estan ni satisfecho ni insatisfecho, 22% indicaron que se sienten satisfecho y
por ultimo 6% se encuentran muy satisfecho respecto a la comunicacién con su jefe

inmediato respecto a su desarrollo profesional.
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Tabla 12

Grado de satisfaccion acerca del reconocimiento de sus logros y de todo el
equipo de colaboradores

Pregunta 7 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 2 5%
Insatisfecho 3 8%

Ni satisfecho, ni insatisfecho 6 17%
Satisfecho 15 42%

Muy satisfecho 10 28%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: El Autor

Figura 11

Grado de satisfaccion acerca del reconocimiento de sus logros y de todo el
equipo de colaboradores

B Muy Insatisfecho

M Insatisfecho

Ni satisfecho, ni insatisfecho

Satisfecho
B Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: EIl Autor

En el marco de las respuestas de los 36 informantes, 5% indicaron que se
sienten muy insatisfecho, 42% dijeron que estan ni satisfecho ni insatisfecho respecto
al reconocimiento de sus logros y de todo el equipo de colaboradores, 28% indicaron
gue se encuentran satisfecho porgue reconocen sus logros en el area que trabajan,
5% se encuentran muy satisfecho porgue reconocen todos sus logros y del equipo

que colabora en la empresa.
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Tabla 13

Su jefe delega responsablemente y de manera eficaz

Pregunta 8 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 6 17%
Insatisfecho 14 39%

Ni satisfecho, ni insatisfecho 10 28%
Satisfecho 4 11%

Muy satisfecho 2 5%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: El Autor

Figura 12

Su jefe delega responsablemente y de manera eficaz

B Muy Insatisfecho

H Insatisfecho
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Satisfecho

M Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: EI Autor

En el andlisis de las respuestas de los 36 informantes, se obtuvo que, 17%
estan muy insatisfecho sobre la forma responsable en que el jefe delega, 39% se
sienten insatisfecho, 28% se encuentran ni satisfecho ni insatisfecho, 11% sienten que
estan satisfecho respecto a la forma responsable y eficaz que delega su jefe, 5% estan

muy satisfecho referente a la forma de delegar responsabilidades.
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Tabla 14

Su jefe trata a todos los colaboradores por igual

Pregunta 9 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 2 6%
Insatisfecho 3 8%
Ni satisfecho, ni insatisfecho 3 8%
Satisfecho 16 45%
Muy satisfecho 12 33%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: El Autor

Figura 13

Su jefe trata a todos los colaboradores por igual

W Muy Insatisfecho
M Insatisfecho

M Ni satisfecho, ni insatisfecho

Satisfecho

m Muy satisfecho

Fuente: Elaborado por: El Autor

En los resultados se observd que, 6% se siente muy insatisfecho en la forma
que lo tratan en el trabajo, 8% dijeron que estan insatisfecho, mientras que 8%
indicaron que se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho respecto al trato igualitario de
sus jefes, sin embargo 45% estan satisfecho y 33% se encuentra muy satisfecho en
el trato igualitario de sus jefes hacia los colaboradores, mayoritariamente se sienten

satisfechos en la forma que los tratan en todo el equipo de trabajo.
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Tabla 15

Grado de satisfaccion respecto al acatamiento de las oOrdenes de sus
comparfieros de area

Pregunta 10 Frecuencia Absoluta Frecuencia Porcentual
Muy Insatisfecho 3 8%
Insatisfecho 3 8%

Ni satisfecho, ni insatisfecho 5 14%
Satisfecho 16 45%

Muy satisfecho 9 25%

Total 36 100%

Fuente: Elaborado por: El Autor

Figura 14

Grado de satisfaccion respecto al acatamiento de las Ordenes de sus
compafieros de area
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Fuente: Elaborado por: El Autor

En los resultados se evidenci6 que, 8% se encuentra muy insatisfecho respecto
al acatamiento de 6rdenes, 8% dijeron estar insatisfecho. 14% mencionaron que estan
ni satisfecho ni insatisfecho respecto a la forma de acatar 6rdenes de sus compafieros
de area, 45% estan satisfechos y 25% expusieron que si estan muy satisfecho del

acatamiento de 6rdenes de sus compafieros de area donde prestan los servicios.
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4.2 Resultados de las entrevistas
Entrevistados:
Daniel Zambrano: Gerente de Produccion
Luciana Negrete: Jefe de area de envase
Manuel Lecaro: Jefe de Recursos Humanos
Entrevistador: Simon Mendoza T.

Respecto a cudles son las caracteristicas de un buen lider, los entrevistados
dijeron a manera general que un buen lider debe ser comunicativo, visionario,
fomentar cambios en beneficio de la empresa, que empodere a sus colaboradores
hacia la resolucion de problemas, que sean escuchas activas de sus colaboradores,
gue les permitan participar en los cambios propuestos, que forjen otros lideres con el

ejemplo.

En cuanto a si como jefe escucha a sus colaboradores, las respuestas de uno
de los entrevistados fue que a veces lo hacen, que en muchas ocasiones dejan de
hacer por la falta de tiempo, y los otros dos indicaron que siempre procuran escuchar
al personal activo, conociendo la importancia que tienen en el crecimiento empresarial

que se escuchen sus ideas y fomentar las relaciones entre jefe y trabajador.

Referente a si como jefe revisa, analiza las capacidades y habilidades de sus
colaboradores antes de asignarle el puesto que ocupara en la empresa, las respuestas
fueron generalizadas, indicaron que la empresa realiza la toma de pruebas de manera
adecuada, se hace la entrevista personal, se explica lo que deben hacer y cuanto es
el sueldo, al igual del horario de trabajo.
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En el marco de los resultados, respecto a si los jefes retroalimentan las ideas
entre jefe y colaboradores dos entrevistados indicaron que hay poca
retroalimentacion, eso es una de las debilidades que tiene la empresa. En relacién a
si se reconocen los logros del equipo de colaboradores, indicaron que hay poco
reconocimiento por logros de los colaboradores, son limitados los incentivos al

personal.

En este sentido, los entrevistados coincidieron que el trato es igual porque a
todos se debe delegar funciones y con ello deben cumplir con sus obligaciones en las
actividades que deben realizar dentro de las areas que trabajan, tomando en cuenta
las recomendaciones de manejo de los productos, con el manejo de las medidas de
seguridad, de tal manera que cumplan con sus deberes. Es importante destacar que,
de acuerdo al puesto que desempefian las actividades tienen diferentes niveles de

seguridad y el trato siempre es cordial y con respeto.

Finalmente, en cuanto a la satisfaccion respecto al acatamiento de las 6rdenes
del personal que dirige, los tres entrevistados aceptaron que hay inconvenientes, se
evidencia discrepancias entre varios grupos por el cumplimiento de los horarios o

tareas.

Para uno de los entrevistados, se requiere de un lider visionario que asuma la
posicion de delegar correctamente las labores que le corresponde al personal, es asi
que en cada area deben existir jefes que desempefien su labor con la coordinacion
del equipo humano que tienen a su cargo. Otro de los entrevistados dijo enfaticamente
que se requiere tomar acciones urgentes que ayuden al mejoramiento del

cumplimiento de las 6rdenes en todas las areas de produccion.
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4.3 Triangulacién de resultados de la investigacion

Tabla 16

Triangulacion de resultados

TRIANGULACION DE TECNICAS

MODELO DE LIDERAZGO

LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Satisfaccién respecto a las 6rdenes
que imparte su jefe inmediato

Su jefe escucha a sus colaboradores

Su jefe considera las capacidades y
habilidades de sus colaboradores antes
de asignarle el puesto que ocupara en
la Pymes

Su jefe antes de iniciar sus actividades
en el puesto que ocupa, le asignaron la
induccion sobre su puesto y
responsabilidades

Grado de satisfaccion sobre la
retroalimentacién de ideas entre jefe y
colaboradores

Comunicacién con su jefe inmediato
respecto a su desarrollo profesional

Satisfaccién acerca del reconocimiento
de sus logros y de todo el equipo de
colaboradores

Su jefe delega responsablemente y de
manera eficaz

Su jefe trata a todos los colaboradores
por igual

Satisfaccién respecto al acatamiento
de las érdenes de sus compafieros de
area

ENCUESTAS A

COLABORADORES

Los vistos rojos indican que cumple, pero no de manera adecuada

Los vistos negros indican que se lo hace de manera efectiva

ENTREVISTA AL
PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y
OPERATIVO

Fuente: Elaborado por: El Autor
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4.4 Plan de Accion.

El disefio de mejora propone, desde el analisis del problema que involucra dos

aspectos bien determinados:

4.4.1 Estrategias cruzadas FODA

En la identificacion del FODA, emergieron las siguientes estrategias:

Tabla 17

FODA Cruzado: Estrategias

MATRIZ FODA

Analisis interno

Analisis externo

Oportunidades
Mejorar el estilo de liderazgo
Optimizar el clima laboral
Fomentar la comunicacion
entre todo el equipo de
trabajo

Amenazas

Posibles conflictos internos

Se pueden generar
problemas entre jefe vy
trabajador

Fortalezas
Empresa con afios de
experiencia en el mercado
Cuenta con personal
dispuesto a trabajar por el

crecimiento de la
institucion

FO (Max - Max)
Estrategia Ofensiva
Aprovechar la
predisposicion de los

trabajadores para trabajar
en forma colaborativa

FA (Max - Min)

Estrategia Defensiva
Disefar un plan de accién
sobre liderazgo
situacional

Debilidades
Limitado liderazgo en la parte
operativa
Escasa comunicacion con los
colaboradores
Limitada informacion de las
decisiones o planes operativos
DO (Min - Max)
Estrategia Adaptativa
Fomentar el liderazgo en la
parte operativa

DA (Min - Min)

Estrategia de Supervivencia
Fortalecer las acciones con un
liderazgo transaccional

Fuente: Elaborado por: EIl Autor

A manera general, las fortalezas estan representadas en el hecho que la empresa
cuenta con afios de experiencia en el mercado, lo que genera credibilidad y
competitividad en el mercado y es la imagen de su gente, de sus trabajadores que
deben ejecutar sus acciones para fomentar esa imagen organizacional.
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De lo anteriormente indicado, otra de sus fortalezas es el personal dispuesto a
trabajar por el crecimiento de la institucion, es un grupo de comprometido que trabaja

por el bienestar de la empresa.

Entre las debilidades se evidencia el limitado liderazgo en la parte operativa, el
jefe asume varios roles, se encarga de seleccionar personal, precisar pedidos,

despachar ventas, vender, hablar con clientes, entre otras actividades.

En el mismo esquema de analisis, la escasa comunicacion entre jefe y
colaboradores Comunicacion unidireccional, el Gerente Operativo imparte las 6rdenes
a los trabajadores y espera que sus decisiones se cumplan sin preguntar si las
entendieron, generalmente no escucha explicaciones de ningun tipo, ni tampoco las
brinda, no comunica o discute las decisiones de los cambios que realiza en el area,

sino que decide por si solo.

Ademas, hay limitada informacion de las decisiones respecto a los planes
operativos que buscan disefiar e implementar, no toman en consideracion la opinion

de los jefes inmediatos o los colaboradores.

Respecto a las oportunidades, la empresa en la parte operativa puede mejorar
el estilo de liderazgo, un estilo que se adapte a su situacion, transformando la forma
de llevar al personal, por ellos es necesario que se brinde la oportunidad de escuchar
a los trabajadores y aportar a la optimizacién del clima laboral, que puede lograrse

fomentando la comunicacion en el equipo de trabajo.

En cuanto a las amenazas, de continuar con los problemas que tiene la parte
operativa en el liderazgo, pueden surgir posibles conflictos internos, que deterioran el

clima laboral y generan problemas entre jefe y trabajador.
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4.4.2 ldentificacion del modelo de liderazgo en la empresa Duragas

En los resultados de la encuesta, por los problemas identificados se demuestra

que el estilo de liderazgo de la empresa es autocratico, debido a:

- Escasa participacion de los trabajadores en las decisiones de cambios o
mejoramiento del area. Es el jefe quien toma las decisiones de manera
individual, no consulta a los demas, ni involucra a los miembros del equipo para
que aporten con sus ideas.

- Los colaboradores se sientan desvalorizados porque no aportan, ni contribuyen
con sus ideas para mejorar los procesos.

- Se observa desmotivacion en el personal, lo que provoca falta de interés y
descontento, afecta la productividad y el compromiso con la mision, vision y
valores de la empresa.

- Hay insatisfaccion laboral por la escasa autonomia que genera un ambiente de
laboral poco positivo.

- En relacién a la comunicacion es unidireccional, el Director General es quien
imparte érdenes, siempre espera que sus decisiones se cumplan, no escucha
explicaciones y decide solo lo que cree que debe mejorar.

- La escasa comunicacion da paso a un inadecuado clima laboral, enfocandose
en el limitado lineamiento a la participacion de los trabajadores.

- Se observo poco crecimiento profesional, las capacitaciones son pocas, limita
la oportunidad de prepararse en la parte profesional o en los aspectos técnicos,
de tal manera que se limitan el desarrollo de nuevas habilidades y

competencias en los colaboradores.
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Figura 15

Posibles inconvenientes del liderazgo autocratico

LIDERAZGO AUTOCRATICO

_ Solo el decide, no se

pueden refutar las
decisiones, se deben
aceptar

Los empleados se sientan
desvalorizadosy
desmotivados en su puesto
de trabajo, rechazan que se
limiten la oportunidad de
contribuir con sus ideas

Decisiones
unidireccional

Comunicacion unidireccional,
solo el Director General
imparte ordenes y espera que
sus decisionesse cumplan, no
escucha explicacionesni
tampoco las brinda

Provocaun inadecuado
clima laboral

Fuente: Elaborado por: El Autor

El liderazgo autocratico es coercitivo, centralista y arbitrario, generalmente
controla al personal con rigidez en sus decisiones y acciones, es un sistema duro y

cerrado en las decisiones (Cerna, 2023, pag. 1).
Entre las caracteristicas del estilo autocratico se describe lo siguiente:
Tabla 18

Estilo autocrético y sus caracteristicas

Estilo Caracteristicas

Autocratico Denota hostilidad
Amedrenta al personal
Jerarguia — poder / no escucha
Es discordante, desorienta al trabajador
Confunde en las 6rdenes que emite
Toma decisiones unidireccionales, solo él
tiene la razén
Carece de comunicacion efectiva
No resuelve situaciones/ impone las soluciones
Escasa empatia con sus colaboradores

Fuente: Fuente especificada no vélida..
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4.4.3 Disefo del plan de mejora

En los resultados del cuestionario aplicado a los colaboradores se evidencio
debilidades en el liderazgo, debido a que los jefes evitan tomar decisiones y en
ocasiones se retrasan al hacerlo y que los superiores evitan implicarse cuando

aparecen los problemas.

Asi mismo se indica que se requiere un cambio en el trato con los
colaboradores, se espera la demostracion de empatia hacia los demas que permita la
retroalimentacion de las ideas, que se fomente la toma de decisiones efectiva, la
implicacion del jefe operativo y los jefes inmediatos con los problemas debe ser

directa, por tanto, deben intervenir en la solucién de problemas.
Figura 16

Disefio de mejora

DISENO DE MEJORA
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SIOEBATED Deﬁnlr roles
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colaboradores

DELEGAR FUNCIONES MEJORAR SELECCION

Segin las DE PERSONAL

habilidadesy Ol’ 03 Abrir area de
capacidadesdel Recursos Humanos

colaborador

Fuente: Elaborado por: EIl Autor

59



4.4.4 Enfoque de liderazgo en la comunicacion

Se asume que el lider, cuenta con la informacién que aporta al desarrollo
integral de su personal, destacan las habilidades profesionales, del trabajo en equipo,
del respeto hacia la cultura empresarial, las relaciones interpersonales son parte
importante para conseguir la eficacia en la gestion, sin dejar de lado la orientacion

comercial y las condiciones que se requieren para un buen liderazgo.

Un lider, debe ser sincero, conducir las actividades con profesionalismo,
comunicar todos los puntos que tiene el colaborador, para lograr que las debilidades
gue tengan poco a poco puedan subsanarse y alinearlas a las competencias de la

entidad organizacional (Altuve & Serrano, 2021, pag. 2).

Desde este punto de vista, un lider es aquel que dialoga, comunica a sus
colaboradores que se deben alinear a las normas y reglamentos internos, a su cultura
y valores empresariales, fomentando continuamente el desarrollo de sus capacidades
y habilidades, considerando el fortalecimiento de las relaciones interpersonales que

hacen que cada trabajador también desarrolle cualidades de liderazgo.
Figura 17

Cualidades que debe poseer un buen lider

CUALIDADES DE UN BUEN LIDER

B, Comunica directamente
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disposiciones.
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’ 1 trabajadores
2 ), Empatico y respetuoso
i LE Manifiesta apertura

con todos

Democratico ;

& Atodos sus O i
trabajadores los trata *4
porigual. eSscse

Fuente: Elaborado por: EIl Autor
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Por lo tanto, un lider debe procupar analizar ascensos en su gente, motivarlas,
dandoles capacitacion externa e interna, es una de las formas mas adecuadas para
demostrar la importancia que tiene el area de mejorar las competencias. Cada una
de las acciones que emprendan califican el buen manejo de liderazgo del equipo

humano que tiene a su cargo (Anzola, 2019, pag. 67).

Es importante que se tome en cuenta la creacion de una cultura de mejora
continua, fortaleciendo las competencias internas en las que se tome en cuenta los
indices de participacion del personal y la aceptacién de los lideres basado en la

conducta, atributos y valores de liderazgo.
Figura 18

Resultados de un buen liderazgo

Un buen \ider tiene
colaboradores

Fuente: Elaborado por: EIl Autor
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En el mismo contexto, un liderazgo competitivo es aquel que fortalece las
habilidades profesionales de sus colaboradores, capacita, invierte en que se preparen
para desarrollar las habilidades de gestion y liderazgo en el area que se desemperfien,
que les influya para aumentar la orientacion comercial y el trabajo en equipo,
relacionado con la activacion del modelo de competencias que aplican al momento de
contratar a las personas adecuadas para que la empresa pueda ejecutar sus

diferentes estrategias de desarrollo.

Otro punto importante es generar los espacios para realizar el trabajo en equipo,
disminuyendo la brecha de individualismo que se observa en las diferentes areas de

la empresa.

Desde este punto de andlisis recurrir a ideas innovadoras y creativas que
identifiguen las soluciones que promuevan una comunicacién efectiva, que

potencialice las relaciones interpersonales entre todo el personal.

Una forma de concretar los cambios, es generar ideas innovadoras que se
trazan en la promocion de ideas conjuntas del personal, utilizando equipos de trabajos
en proyectos que afiancen la delegacion de tareas al personal que cuentan con la
preparacién académica y técnica que pueden asumir diferentes cargos que el gerente
asume, concibiendo la idea de impartir y delegar funciones para ampliar la
funcionalidad adecuada de la empresa. En este sentido, el lider debe poseer la
autorregulacion, motivacion, empatia, habilidades sociales, autoconciencia y aptitud
para reconocer y entender los estados de animo, emociones e impulsos propios de

los colaboradores y propio de él (Goleman, 2019, pag. 16).
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Tabla 19

Propuesta del tipo de liderazgo

Lider Caracteristicas
transformacional
Rasgos que denotan el Lider (personalidad)
liderazgo Dirige
Lider
Comportamiento y Actlay es ejemplo para sus colaboradores
actuacion del lider Trabajo colaborativo

Colaborador observa y actta

Posibles  contingencias Lider — seguidor

gue debe asumir Resuelve situaciones
Empatia
Desempeiio
Productividad

Objetivos claros
Comunicacion directa

Las posibles acciones que Jefes empaticos
generan el liderazgo Interés por el colaborar, por la motivacion
transformacional Trabajo en equipo jefe — colaborador

Desarrollo de autoestima del colaborador

Fuente: Elaborado por: El Autor

De manera particular, el liderazgo transformacional fomenta el trabajo en
equipo, en promover la creatividad e innovacion de los colaboradores, generando
mayores oportunidades de desarrollo personal con el apoyo a capacitaciones, que
asistan a foros, congresos, talleres, entre otros. Al respecto se considera que este
enfoque eleva el interés de los seguidores y colaboradores que fomentan la parte de
pertenencia a la aceptacion de la mision y vision organizacional, a los valores
empresariales, trascendiendo a sus propios intereses y pensando en el interés de

bienestar del equipo (Mendoza Martinez, Escobar Alvarez, & Garcia Rivera, 2012).
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En el mismo sentido de la revision sistematica de los modelos de liderazgo, la
parte Transformacional es considera uno de los enfoques contemporaneos que
indican las ventajas que tiene el hecho de trabajar juntos los lideres y seguidores,
resaltando que se apoyan mutuamente, fomentando la capacitacion del personal

como parte del crecimiento (Fernandez & Quintero, 2017, pag. 5).
Figura 19

Disefio del proceso para implementar el liderazgo transformacional

_ @ Liderazgo Transformacional
s ® Proceso

‘J para mejorar clima laboral
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Todos se apoyan cn las
actividades que realizan

SE REQUIERE DE LA TOMA
DE DECISIONES QUE
FOMENTEN EL TRABAJO
COLABORATIVO

“ + Promover la creatividad
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Incentivar al personal i P
PERMITIR QUE LOS

COLABORADORES
APORTEN CON SUS IDEAS
PARA MEJORAR LOS
PROCESOS
\ <
S

Capacitaciones &)

FOMENTAR LA PROFESIONALIZACION -
DEL PERSONAL 4 b =
« *

CONVERSAR, ANALIZAR
Y DECIDIR AQUELLO QUE |
REQUIERE EL PERSONAL. =
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P Trabajar juntos

e |
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JEFE Y COLABORADORES —_—
CONVERSAN E INFORMAN -
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ESCUCHAR AL \
TAABAJADOR, SE UN JEFE | ] \
ABIERTO A LAS IDEAS DE .
LOS DEMAS.

>

N4
> Comunicacion efectiva

COMUNICARSE DE ‘

FORMA DIRECTA )
SE DEBE FORTALECER EL
ESCUCHA ACTIVA Y LA \-"'
COMUNICACION

DIRECTA. TODOS GANAN.

ul

Fuente: Elaborado por: El Autor
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Las organizaciones empresariales publicas o privadas dentro de su contexto
requieren del recurso humano para alcanzar sus metas, conllevando a que en la parte
interna se desarrollen lideres que intervenga de manera efectiva en la administracion

de las diferentes areas.
Figura 20

Misidn, vision y valores organizacionales para ejercer un buen liderazgo

Mision , Vision y
Valores
organizacionales

Fuente: Elaborado por: El Autor

Reafirmando lo anterior, hay otras acciones que denotan liderazgo, tales como
cooperacidén entre pares, participacion grupal, trabajo colaborativo que debe ir
acompafiado de las acciones de una comunicacion efectiva y escucha activa (Aguirre,

Serrano, & Sotomayor, 2017, pag. 3).

Dentro de este marco, Bower (1995), citado por (Gonzales, 2021) conceptualiza
el liderazgo como “El proceso encaminado a lograr los objetivos de la organizacién

mediante el estimulo y ayuda a sus miembros” (pag. 28).
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Se hace necesario resaltar que contribuye al direccionamiento organizacional,
buscan cumplir cabalmente con la visidbn y mision, desarrollando las habilidades
gerenciales, comerciales, comunicativas y de negociacion lo que influye de forma
directa en el cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa (Capa, Benitez, &

Capa, 2018, pag. 2).
Figura 21

Trabajo en equipo

PROCESO PARA TRABAJAREN EQUIPO

01 == (02 == (03 =m 04

DEBEMOS
TODOS SOMOS PARTE  TRagAjAMOS BAJO LA =N FORMA PERSONAL  cApACITARNOS PARA
DE LAMISMA EMPRESA  piSMA MISION Y CONTRIBUIMOS AL GENERAR MAYOR

VISION CRECIMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD
EMPRESA, PERO EN

EQUIPOLA
FORTALECEMOS MAS

Fuente: Elaborado por: El Autor

En un enfoque particular, las teorias sobre liderazgo en las empresas estan
enfocadas en la busqueda de mantener un buen clima laboral, en la que prevalezca
la comunicacion directa entre pares, empatia entre jefes y colaboradores, trabajo
cooperativo y apoyo social que aporten a la resolucion de problemas, promoviendo la
resiliencia, con sentido critico, que desarrollen habilidades de negociacion hacia

cambios e innovaciones para beneficio propio y de la empresa.
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Figura 22

Caracteristicas del liderazgo transformacional

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

TOMAR DECISIONES, %ﬂ:

SER PROACTIVO '-Q: = Q

INNOVAR Y CREAR
PARA MEJORAR
PROCESOS

Fuente: Elaborado por: El Autor

Desde este punto de vista nace el liderazgo que impulsa el crecimiento de las
organizaciones, en el mismo busca que su gente demuestre que puede hacer sus
actividades solos, que ejerzan la autorregulacion de sus tareas y que motiven al
personal, continuamente se debe fomentar la empatia entre jefes y colaboradores,
procurando mantener un entorno laboral adecuado, comunicando lo que desean
alcanzar, fortaleciendo las habilidades, competencias y talento del cliente interno,

promoviendo las emociones y los impulsos propios (Goleman, 2019, pag. 19).

Entre las cualidades identificadas sobre el empoderamiento administrativo de
los jefes consta la busqueda de crear ambientes colaborativos en el trabajo,
generando ambientes cooperativos entre pares, estos caracteres se lo observan en
las diferentes organizaciones que tienen como finalidad fomentar el trabajo en grupo,

comunicandose mutuamente.
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Figura 23

Empoderamiento de los colaboradores

.

Se debe promover el
trabajo en
equipo...todos pueden
alcanzar la meta

Fuente: Elaborado por: El Autor

Desde este punto de analisis, las cualidades mencionadas los lideres
transformacionales fomentan las relaciones interpersonales, permiten que todos los
colaboradores participen y se comuniquen de manera efectiva y se convierten en
escucha activos. Es importante reconocer que todos los trabajadores se deben
enfocar en una situacion y si hay problemas se pueden resolver, ademas generar
confianza en el personal, actuar de acuerdo a lo que emerge en el momento que se
vive. Fortalecer el caracter resolutivo, mantener el control de las diferentes situaciones
gue se presenta en el contexto organizacional y que todos participen en la busque de

posibles soluciones de la problematica identificada.
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4.4.5 Definir roles y la definicion de responsabilidades

Se vincula con el exceso de roles que asumen el administrador, es decir que se
convierte en gerente general, gerente financiero, director de ventas, jefe de compras,
gerente de recursos humanos, selecciona personal, es el “hombre orquesta”, que
desempeiia varias actividades a la vez. La propuesta es delimitar las
responsabilidades del Administrador de la empresa con la finalidad de mejorar la

productividad y el clima laboral, fomentar un liderazgo transformacional.

Tabla 20

Perfil de actividades y responsabilidades del Gerente Administrativo
FUNCIONES DEL GERENTE ADMINISTRATIVO:

Responde al Gerente General
Funcidn principal:
Responsable de la administracion del personal de planta/ area operativa
Responsabilidades:
Recepcion de reportes de labores diarias de las distintas areas operativas
Control y archivo de los reportes de labores diarias del personal de las areas operativas
Registro y actualizacion de datos de las tareas diarias del personal

Colaborar la planificacién de las capacitaciones para el area operativa
Realizar el archivo de los reportes de la necesidad de capacitaciones

Planificar y coordinar los procedimientos administrativos de la planta, asegurando su
eficiencia y optimizacion de los procesos de produccion.

Supervisar la contratacion y formacién del personal, asignando responsabilidades y
espacios de trabajo adecuados, inclusivos y democraticos.

Evaluar el rendimiento del personal y proporcionar orientacién para garantizar la
maxima eficiencia en las operaciones que garanticen una mejora en la productividad.

Gestionar el presupuesto y los recursos financieros de la planta, incluyendo la
elaboracion de informes financieros.

Coordinar con otras areas de la empresa para garantizar un flujo de trabajo eficiente y
coordinado de los trabajadores.

Supervisar los servicios de las instalaciones, asegurando su mantenimiento y la
contratacion de servicios externos si es necesario, con el fin de evitar paralizacion del
area de produccion.

Fuente: Elaborado por: El Autor
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En este sentido, la propuesta de mejora es determinar el rol que debe

Tabla 21

desempeiniar el gerente general de la empresa.

Cualidades del lider situacional transformacional

Cualidad de lider Modelo Impacto en la direccion
administrativa

Madurez en la Liderazgo Identifica las situaciones y resuelve

toma de Situacional problemas. Genera confianza en su

decisiones Transformacional personal.

Comunica de Actla  inmediatamente  si hay

manera directa problemas

Escucha activa Es resolutivo

Resuelve Mantiene control de las diferentes
situaciones que se presenta en el
contexto organizacional.

Fomenta las Liderazgo Motiva al personal.

Relaciones Situacional Guia eficientemente al equipo de

interpersonales Transformacional trabajadores.

adecuadas Procura mantener adecuadas
relaciones interpersonales.
Permite que todos participen.
Promueve el intercambio de ideas.
Apoya las ideas e innovaciones de
procesos.

Empoderamiento  Liderazgo Mantiene un discurso claro y conciso

de la situacién del  Situacional que favorece al clima laboral

clima laboral Transformacional Lidera y desarrolla ideas precisas
Promueve planes que contribuyen al
desarrollo de la empresa

Promueve el alto Liderazgo Interés hacia la calidad total

rendimiento Situacional Capacitacion del personal

Transformacional

Vinculacion Liderazgo Las actuaciones estan enmarcadas en

directa hacia la Situacional la  mision, vision 'y  objetivos

misién, visibn y Transformacional organizacionales de la institucion.

valores Ideas claras, precisas y concisas

organizacionales respecto a los valores institucionales.

Planificacion ~ de Liderazgo Fomenta el trabajo en equipo.

las actividades en Situacional Fortalece el trabajo colaborativo, sin

forma colaborativa _ Transformacional  discriminacion de raza o sexo.

Fuente: Elaborado por: El Autor
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Asi mismo se observa que se requiere capacitar sobre temas de liderazgo

competitivo, el mismo que se logra con acciones del lider, con los elementos que

adicione a la conduccion de un equipo humano, que relacione de manera empatica,

es decir que, un buen lider se preocupa de su personal, siendo importante realizar una

evaluacion anual de rendimiento que permita separar los aspectos positivos y

negativos del personal que tiene a cargo, analizar aquellos puntos que se pueden

fortalecer y convertirlos en oportunidades para mejorar el rendimiento en la

organizacion, para que las debilidades y amenazas logre convetirlas en fortalezas.

Tabla 22

Curso de capacitacion

Items

Temas

Subtemas

Horas

1

4

Total

Horas

Fuente: Elaborado por: El Autor

Liderazgo y el lider

Roles, responsabilidades de

jefes y colaboradores

Comunicaciéon
externa

Evaluacion de desempefio

interna

y

Lideres

Tipos de liderazgo
Liderazgo
democratico
Liderazgo
transformacional
Liderazgo
autocraitco
Ejercicio practico
Roles de los
gerentes y jefes
Responsabilidades
desde su puesto
de trabajo
Delimitacion de las
actividades

Tipo de
comunicacion
Ejercicio practico
,Como ser un
buen lider?

10

10

10

10

40 horas
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4.4.6 La comunicacion necesaria para delegar funciones

En el campo empresarial, la comunicacion organizacional es crucial para
mantener al recurso humano informado, es una de las maneras de llevar a cabo
procesos y que cada uno conozcan sobre las actividades que se realizan en los
diferentes areas, se puede utilizar la comunicacion formal y en ciertas excepciones la
informalidad, puede ser oral, escrita, incluso por sefias, en caso de requerirlo y ser

necesario (Sosa, 2019, pag. 32).

Dentro de este marco, la comunicacién en las empresas busca informar al
personal de las actividades internas, hay diversos tipos de informacion, entre ellos
cambios de procesos, sacar nuevos productos, delimitar el tipo de trabajo que van a
realizar en el puesto de trabajo. Las comunicaciones estan asociadas en dar a conocer
sobre el cumplimiento de los objetivos que tiene la empresa, también sirve para para

dar a conocer las necesidades de los colaboradores (Fernandez-Collado, 2019).
Figura 24

Tipos de comunicacion

Diferentes tipos de comunicacion

Intrapersonal Interpersonal Organizacional Grupal Masiva
Se lo realizaentre Tiene a un piblico

se lo realizacon uno Se lleva a cabo entre dos grupo de selo realizaen
mismo PSIROuRs trabajadores, con grupos, en comunidad
personas que trabajan
en diferentes
departamentos

indeterminadoe
impreciso

Fuente: Elaborado por: El Autor
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Tabla 23

Planes de comunicacion

Accion Responsable Lineas de Requisitos /' Indicadores
Comunicacion Acciones materiales
Personas Jefe de a&rea  Programa de 1. Programa de Numero
responsables comunicacion Comunicacion. Programa /
para 2023 - 2024, 2.Presentacion alcance de la
promover el alcances y digital comunicacion
programa de estrategias
comunicacion Jefe de Taller sobre 1. Formas de Numero de
en laempresa operaciones. gestion de la comunicacion. talleres de
comunicacion 2.Creacion de capacitacion
entre los e-mail sobre
diferentes institucional comunicacion.
departamentos
Agentes de Taller de 1.Comunicacion Numero de
operaciones  comunicacibn de de las acciones acciones
las del area comunicaciones
responsabilidades 2. Entrega de un de los agentes
y deberes calendario de las
tareas y
responsabilidades
Supervisor Difusiéon del Plan 1.Tripticos del Numero de
del area de Comunicacion sistema de presentaciones
operaciones comunicacion para la difusion
del plan de
comunicacion
Operadores Comunicar y 1.Tripticos sobre Numero de
solicitar la informacién del tripticos
retroalimentacibn manejo de la
de la informacion
comunicacion interna

entre pares

Fuente: Elaborado por: El Autor
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Para delegar funciones es necesario que se desarrollen mecanismos de control:

Tabla 24

Mecanismos de control de las acciones de liderazgo

SITUACION

ALTERNATIVAS DE CONTROL

Si los colaboradores no responden a
las 6rdenes impartidas y su
desempefio ha disminuida

rapidamente.

Observar el desempefio del
colaborador individual y
colectivamente para evaluar sus
estandares de desempefio.

El desempefio individual y colectivo
del colaborador es inadecuado frente
a la resolucion de problemas

Cuando los colaboradores tienen un
buen historial de logros

Si el desempefio de los colaboradores
sigue decayendo y no se preocupan
por fomentar logros de sus tareas a

tiempo.

Fuente: Elaborado por: EIl Autor

Enfatizar la aplicacion informes del
incumplimiento de las tareas.

Buscar la retroalimentacion de las
necesidades y requerimientos

Hablar con el colaborador y establecer
el rol que debe desempefiar

Verificar las responsabilidades y
estandares de desempefio esperado

Asumir acciones que definida el rol del
trabajador segun su puesto de trabajo
Involucrar al colaborador con los
grupos de trabajo y se sienta
importante

Procurar que trabajar en grupos,
observar que busque las ideas de otros
para la resolucion del problema.

Actuar firmemente para corregir los
errores y brindarle confianza

Estimular a que el trabajo en grupo
resuelve eficazmente el problema
Escuchar sus ideas, permitir la
retroalimentacion
Implementar reconocimientos por los
logros alcanzados
Confiar en que las areas, ya que tienen
jefes que pueden tener sus propias
directrices

Incentivar logros alcanzados

Recomendar trabajos en equipo y
cumplir los objetivos de trabajo

Redefinir los roles y responsabilidades
y supervisar cuidadosamente.
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Las acciones para mejorar las Relaciones Humanas en la empresa deben

enfocarse en los siguientes puntos:

o0

K2
*

KD
*

Adecuada comunicacion, se informa de las actividades que se realizan,
nuevos procesos;

Fomenta la relacién entre los jefes y colaboradores de la empresa;
Fortalecen las relaciones entre los clientes externos;

Desarrolla las capacidades de comunicacion entre los clientes internos;
Cuida las relaciones y el adecuado ambiente laboral:

Buscar la forma en ejecutar acciones que comuniquen e informen los
planes y objetivos empresariales;

Promover capacitaciones para el desarrollo de las competencias, valores y
actitudes de los colabores;

Se enfatiza en que todos los trabajadores deben alinearse a la cultura 'y
valor organizacional de la empresa:

Debe existir coherencia con el modelo organizacional

Figura 25

Comunicacioén organizacional

Aporte de la comunicacion en la parte organizacional

_ Comunica aquello que
— desea implementar,
S - % generaideas, consultay
| " ¥ contribuye al crecimiento
"“ A > = ] de la empresa
X »
. e
n Motiva, contribuye a
» s ) R < ~— generar nuevas ideas, se
. - > 2 hace escuchar
Decisiones N /
Direccionales
Provocaun adecuadoclima ) Comunicacién direccional,
laboral < imparte 6rdenes, escucha
r 2 \. explicaciones, dala
E oportunidad de mejorar las
— e J relacionesinterpersonales.

Fuente: Elaborado por: El Autor
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En este mismo contexto, la comunicacién en la empresa presenta diferentes
objetivos, entre ellos desarrollar sistemas de informacion directo, en el mismo
participan las personas que forman parte de un conglomerado, con un abordaje
directo, fortaleciendo el escucha activo en los colaboradores, en los jefes, en los
puestos gerenciales. En forma particular, la comunicacién organizacional utiliza
diferentes medios, puede ser de forma escrita, a través de email corporativo o correo
electronico, teléfonos fijos e incluso teléfonos moviles, se lo puede realizar en forma

personal, directamente sin intermediarios (Contreras & Garibay, 2020, pag. 2).

Figura 26
La comunicacion organizacional

Fortalecimiento de la Basado en la filosofia y
comunicacion ——— cultura de informar los
organizacional plantes institucionales

&
Producir y

comercializar productos
gue no dafien la salud

de sus consumidores
&

Escucha activa como Si se escucha bien, se
forma de comunicacion comunica mejor

Comunicacion

Se pone en practica la
comunicacion directa

Entonces se puede
conseguir una relacion
armoniosa, agradable

Desarrollo e entre los colaboradores
implementacion de =
canales de

comunicacion . "
Relacion empatica,

exitosa de un individuo
y con los demas

Fuente: Elaborado por: El Autor
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4.4.7 Politicas, procesos y procedimientos organizacionales: Liderazgo

Es importante considerar que se deben mantener el control del personal para
que realicen sus actividades de manera 6ptima, pero al mismo tiempo se debe

conceder libertad y autonomia para que se conviertan en colaborares eficaces y

eficientes.

Tabla 25

Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transformacional —Facultar

Rol Utilidad del rol  Principios que operan  Aspectos que o
componen
Facultar Permitir  que Libertad para la toma Interdependencia

fluyan las ideas
y que se
comuniguen

Acuerdo ganar
— ganar, todos
participan en
las decisiones

de decisiones
Autonomia
Autorregulaciéon en la
gestion laboral

Trabajo mutuo

El jefe apoya y el
colaborador acoge las
sugerencias de todos,

Jefe — colaborador
Fortalece el aspecto
ganar — ganar, todos
son parte de un
mismo equipo
Confianza en sus
habilidades y
capacidades de todos

para el se trabaja en equipo

mejoramiento

del area

Todos trabajan Compromiso Claros lineamientos
en conjunto, se responsabilidad hacia hacia el cumplimiento
mejoran las las actividades de la de las metas vy
condiciones empresa objetivos, las
laborales  en politicas, procesos y
pro del procedimientos de la

bienestar de
todos y de la

Responsabilidad

organizacion
Valorar el trabajo que

empresa mutua en el hace cada uno desde
cumplimiento de las sus puestos  de
tareas trabajo

Fuente: Elaborado por: El Autor
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En forma particular, es importante desarrollar dotes de liderazgo en los
colaboradores, asi como reconocer los beneficios que tiene las empresas al momento
de contar con un personal que tiene confianza en si mismo para actuar desde su
puesto de trabajo, por ellos es importante que los colaboradores trabajen en un
ambiente armoénico entre jefes y colaboradores y que asuman con responsabilidad de

trabajar en forma colaborativa (Aguirre, Serrano, & Sotomayor, 2017, pag. 3).

La utilidad del rol, considerando el eje de la modelacion de los equipos de
trabajo se ejerce a partir del fortalecimiento de la confianza, tomando en cuenta que
nace desde adentro hacia a fuera, es decir, que como jefe inmediato se establecen
las aristas necesarias para “dejar asumir y dejar hacer” al colaborador, confiar en que

si existen las politicas y procedimientos institucionales que deben cumplirse.

En este sentido, los principios que operan son responsabilidad, respeto, honrar
la palabra, pero sobre todo asumir el compromiso consigo mismo y con los demas,
fortaleciendo el liderazgo efectivo para el cumplimiento de sus labores, siendo
necesario que se considere la comunicacién como un apoyo directo al desarrollo
organizacional, porque en el contexto interno y externo de la empresa existe la
reciprocidad entre el personal que labora en diferentes puestos de trabajo, siendo
necesario que se trabaje en equipo, que fomente la colaboracion entre pares,
aplicando y utilizando los canales de comunicacion adecuados, que permita la
compresion de los mensajes. En este siglo XXI, con el desarrollo de la internet, los
mensajes de texto por celular o email indudablemente cambiaron la forma
comunicarse, la forma escrita trajo consigo una comunicacion rapida, eficiente, eficaz,
acorto distancia y mejoro la calidad de informacion que llega por medio de diferentes

canales (DeCenzo & Robbins, 2019, pag. 172).
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Tabla 26

Modelar a través de la confianza en el colaborador

Liderazgo Efectivo — Modelar

Rol

Modelar

Utilidad del rol

Fortalecer la
confianza,

motivando a que
trabajen de mejor

manera, se
deben vincular
con la mision,

vision y valores
organizaciones

de manera
directa y efectiva

Principios que operan

Responsabilidad

Aspectos que lo

componen
Confianza de
adentro hacia
afuera en lo que
respecta al
cumplimiento  de
las ordenes
emitidas

Generar Respeto Involucrarse  con

comunicacion los procesos 'y

efectiva para que procedimientos de

la confianza la empresa

nazca desde lo

profundo de los

trabajadores,

gue emerja

desde creer un

uno mismo, en la

capacidad de

resolver los

problemas que

surjan

Hacer lo que Honrar la palabra de  Ser ejemplo,

digo, con la acatarlas 6rdenes acatar las politicas

certeza de y procedimientos

cumplir lo que dentro  de la

digo organizacion
Compromiso con todos Desarrollar y

Establecer fortalecer

procesos y continuamente el

cumplirlos liderazgo efectivo

Fuente: Elaborado por: El Autor
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En los planteamientos de cambio de liderazgo autocratico a liderazgo
situacional transformacional tiene como finalidad generar cambios que mejore el clima
laboral y las condiciones de trabajo, tal es su importancia que se necesita una
intervencion dirigida hacia el fortalecimiento y desarrollo de la eficiencia del equipo de
colaboradores, utilizando diferentes estrategias que invitan a crear un ambiente

laboral 6ptimo fortaleciendo el desarrollo de las habilidades y competencia.

En este sentido, aparecio la necesidad de desarrollar el Liderazgo situacional
transformacional, que busca soluciones, especialmente con el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales entre los jefes y colaboradores, trabajando entre si,
generando vinculacion y afiliacion hacia la empresa, sin dejar de lado el sentido de

pertenencia y la mejora continua.

En forma general, se puede mencionar que la dinAmica participativa de los
equipos de trabajo, involucra mejorar las condiciones del ambiente laboral, creando
las condiciones adecuadas, en un ambiente que provea a los colaboradores de medio
de comunicacién efectivos, que lleguen a todos, con planes de informacién directos y

efectivos.

Es importante sefalar que, cuando un jefe decide establecer cambio, la mejor
manera de lograrlo es comunicar los cambios, definir las estrategias de comunicacion
que busca implementar, solicitando la participacion de todos, acogiendo las ideas de
todo el personal, reflexionando acerca de la vision que inspira a la busqueda de
soluciones por medio de las estrategias que visualiza la forma de lograrlo, integrando

todas la areas y departamentos.
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En este mismo marco, la comprensién mutua hacia los planes y procedimientos
deben alinearse con las metas del grupo de trabajo, fortaleciendo la sinergia y el
pensamiento ganar-ganar, aceptando y valorando las diferencias y poner en marcha
el escucha activa. Por tanto, se debe aplicar la estrategia de emplear la dinamica de
trabajo en equipo para lograr eficacia y eficiencia laboral, establecer la union entre
jefes — colaboradores, profundizando en el desarrollo de liderazgo efectivo,
proporcionando un oOptimo ambiente laboral, desarrollando la escucha empatica,

valorando las diferencias de los colaboradores.

Mientras que el pensamiento ganar — ganar, convoca el método de negociacion
de conflictos que tiene como finalidad conciliar cualquier discrepancia, por medio de
una comunicacién de doble via, con Feedback, es decir retroalimentandose, con ideas
de ida y vuelta, con la mirada hacia los intereses comunes, entonces todos ganan,

todos mejoran con el aprendizaje continuo.

En tal sentido, la confianza en el liderazgo situacion y transformacional se
modela argumentando la construccion de adentro hacia afuera para fomentar la
confianza entre pares. En este sentido, es importante considerar el desarrollo de un
liderazgo efectivo, que convoca a encontrar caminos que reconozcan las necesidades
de los colaboradores, dilucidando sus intereses, alineandose a los valores
organizacionales, modelando, dejando a lado los estereotipos, no discriminando, sino
integrando a todos los equipos de trabajo, direccionados hacia la mision, con la idea
clara hacia el logro de los objetivos y la vision de llegar donde se propuso como
empresa. Lo ideas es crear un ambiente de confianza entre todos, que permita la
equidad y el trabajo colaborativo que desencadene el beneficio mutuo, coordinacion y

planificaciéon, todos para uno y uno para todos.
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En relacion con las mentorias activas, la propuesta actual radica en lograr un
equipo de trabajo colaborativo, un grupo de personal que se comunique y escuchen,
promoviendo liderazgo en todas las areas organizacionales, creando espacios
reflexivos, conectando al grupo humano a través de dialogos diafanos y francos para

generar compromisos de apoyo entre todos.

Desde lo anteriormente mencionado, las comunicaciones francas y abiertas
requieren de la escucha empatica y la comunicacion efectiva, entender lo que cada
colaborador busca expresar, tomar en cuenta sus ideas y responder a esas ideas para
evidenciar las relaciones interpersonales, desarrollando estrategias que integren la
dinamica grupal, que fomenta activamente el trabajo en equipo, impulsando la
coordinacion grupal, siempre escuchando a los jefes y colaboradores, recibiendo los
mensajes, dando lugar que nuevas ideas, comprendiendo el contenido de los
mensajes, apoyandose entre todos, afrontando los problemas y buscando la solucién
entre todos, cooperando, buscando desarrollar la cohesién entre todos. La
comunicacion frontal, directa, con Feedback constante, desencadena que todos sean

escucha activos para lograr la sinergia en el grupo laboral.

Bajo esta perspectiva, el liderazgo situacional va ligado con la inteligencia
emocional, la comunicacion franca, escucha empdtica, cultura orientada a la
resolucién de problemas. La idea principal es resolver eficientemente los conflictos,
representando las diferentes situaciones reales o las que se imaginan que pudiera
ocurrir, con el desarrollo de la empatia entre pares para que realicen actividades en
equipo de trabajo, buscando soluciones entre todos, generando dialogos donde
converjan las diferentes ideas y se confronten otras ideas para llegar a consensos que

permitan solucionar los conflictos, manejando la negociacion de los conflictos.
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CAPITULO V
5.1 Conclusiones

Las conclusiones se dieron de acuerdo a los objetivos especificos: Al Identificar,
por medio de una revision bibliogréafica, los diferentes modelos de liderazgo situacional
que aportan a la optimizacion del clima laboral en la empresa Duragas se dedujo que
existen diferentes estilos o modelos de liderazgo que se dan en la perspectiva de la
administracion de las empresas, en el mismo se pone de manifiesto que un liderazgo
democrético observa los dotes, habilidades, talentos y capacidades de su personal
que se fortalece con las acciones del lider, con elementos que fomentan la conduccién
de un equipo humano de forma empatica, resaltando que un buen lider se preocupa
de su personal, realzando los aspectos positivos del personal que tiene a cargo,
analizar aquellos puntos débiles que se pueden fortalecer y convertirlos en

oportunidades para mejorar el rendimiento en la organizacion.

En la investigacion, por medio de encuestas, el modelo de liderazgo que
prevalece en la empresa Duragas se determin6 que es un liderazgo tradicional, el jefe
no tiene iniciativas de mejorar el entorno laboral, de mejorar un mayor desempefio en
los trabajadores, no ay retroalimentacion, indudablemente perjudica a los resultados

de productividad de la empresa.

Entre las caracteristicas del liderazgo situacional que inciden en el
mejoramiento del clima laboral de la empresa Duragas — Guayaquil se reconoce que
debe ser un lider democratico, proactivo que escuche a su personal, que atienda sus
demandas y necesidades, que facilite un entorno laboral sin distincion de puestos,

sino que estime los logros e incentive al trabajador alinearse con la empresa, con su
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mision y vision, que sea comunicativo, visionario, que fomente cambios en beneficio

de la empresa, que empodere a sus colaboradores hacia la resolucion de problemas.

Es importante considerar que las organizaciones deben desarrollar un modelo
de competencia de liderazgo, para que las empresas se vean inmersa en un ciclo de
rendimiento superior, para ello se requiere de la intervencion de Recursos Humanos,
llevando a cabo discusiones colaborativas, en las que se observe la vision de los
lideres, que se alineen a las expectativas del equipo de los gerentes; y de esa manera
implementen y coordinen en ideas, que les peritan crear un lenguaje colaborativo que
generan un modelo de competencia eficaz para llevar a contestar dos importantes
preguntas: "qué"y "comao". El "qué" se lo vincula con un modelo de competencia, con
todo lo que hacen los trabajadores en el desarrollo de sus talentos, y el “como”
identifica las habilidades, conocimientos y métricas, que permita gestionar el

rendimiento.

En este trabajo de investigacion surgid la necesidad de conceptualizar el
liderazgo como parte del cambio que efectiviza el emplazamiento de la participacion
de los trabajadores en la generacion de ideas y propuestas de mejoramiento en su
puesto de trabajo y en el compromiso que tienen con la misién, vision y valores de la
empresa para desarrollar las habilidades, competencias, actitudes y valores

organizacionales.

En este mismo sentido se debe poner de relevancia la necesidad de resaltar la
valia en las personas, su participacion en los planes de negocio o el desarrollo de
nuevos productos o servicios, es decir que los colaboradores se vuelvan proactivos

en el campo laboral.
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Para lograr que el personal actualice sus conocimientos se debe considerar las
capacitaciones en las diferentes areas, tanto en la parte técnica, operativa y
profesional y desde ese punto de vista, vale la pena resaltar que el liderazgo promueve
e impulsa cualidades que modelan la participacion entre lider y colaborador, siempre
alineado al fortalecimiento de lo ético, moral y disciplina, con respeto a las politicas y
procedimientos de la empresa, al cumplimiento de las tareas y la participacion en el
mejoramiento de su area, de tal manera que se fomente la productividad en la
institucion.

Es importante que se fortalezcan las relaciones con los entes reguladores y
gubernamentales, trabajando en conjunto en la trilogia empresa, autoridades y
colaboradores, con la finalidad de dar sostenibilidad a la empresa, por ello es
importante que involucre el compromiso de los directivos, trabajadores. Ademas, entre
los entes reguladores, comunidad y medio ambiente, de tal manera que se planifique

un horizonte claro que conlleve a cumplir los objetivos en un plazo determinado.

Se debe concluir que la comunicacién es la mejor plataforma que pueden utilizar
las empresas para la difusién de la informacion de los planes, logros y metas
organizacionales, por tanto, los directivos y colaboradores de las empresas deben
procurar mantener y sostener adecuados canales de comunicacién para fortalecer las
relaciones interpersonales de los clientes internos y externos. Siendo asi que, el
adecuado manejo de la comunicacion influye de manera directa en los resultados y
cumplimiento de los objetivos de la organizacion para mejorar las relaciones internas

e influye en la optimizacion del ambiente laboral.
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5.2 Recomendaciones

Las sugerencias parten del conocimiento de la problematica y el planteamiento

de una probable solucién.

Se sugiere que la empresa Duragas realice cambios en su direccion
empresarial, fortaleciendo el liderazgo gerencial, implementado un liderazgo
democrético que escuche a su personal, que reconozca sus habilidades y
capacidades profesionales, que delegue funciones, que deje de ser el hombre
orquesta y se convierta en un lider que busca mejorar las relaciones y el desempefio

laboral para impulsar el crecimiento de la empresa.

Se recomienda que la empresa asuma responsablemente la direccion de
Recursos Humanos, nombrando un jefe que lleve a cabo todo lo relacionado con el
equipo laboral, con la busqueda de personal, seleccidn, capacitacion, induccién y todo

lo concerniente al campo del manejo idéneo de la plantilla de personal.
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Anexos
Anexo 1.
Tipos de liderazgo

ONOMATOPEYICO
e Reflexiona sobre |a vision que ha de
mover al grupo liderado hacia su
objetivo deseadn.

e e expresa a través de simples
onomatopeyas  verbales  que
favorecen  notablemente el
entusiasmo del grupo.

TRANSACCIONAL

e Los miembros del equipo reconocen
allider con autoridad y como lider.

o fl lider proporciona los recursos
considerados como vélidos para el
equipo de trabajo.

PATERNALISTA
No tiene confianza en sus seguidores,
cominmente tomando la mayor parte
de las decisiones, entregando
recompensas y castigos a la vez.

Su labor consiste en que sus
empleados trabajen mas y mejor,
incentivandolos,  motivéandolos e
ilusionéndolos a posibles premios si
logran el objetivo

TRANSFORMACIONAL O CARISMATICO

El lider tiene la capacidad de modificar
|a escala de valores, las actitudes y las
creencias de |os colaboradores.

Las principales acciones de un lider
carismatico son: discrepancias con lo
establecido y deseos de cambiarlo,
propuesta de una nueva alternativa con
capacidad de ilusionar y convencer a
sus colaboradores, y el uso de medios
no convencionales e innovadores para
consequir el cambio y ser capaz de
asumir riesgos personales.

LIBERAL (LAISSEZ FAIRE)

El lider adopta un papel pasivo,
abandona el poder en manos del
grupo.

En ningiin momento juzga ni evaliia las
portaciones de los demas miembros
del grupo.

Los miembros del grupo gozan de
total libertad. y cuentan con el apoyo
del lider sdlo si se lo solicitan.

AUTENTICO

Es aquel lider que se concentra en
liderarse en primer lugar a si mismo.
Es  un  lider con  mucho
autoconocimiento, ECUANIME,
espiritual, compasivo y generoso.

Solo una vez que se lidera la propia
mente se puede liderar a los demas.
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Anexo 2:

Cuestionario de la encuesta aplicada

10.

¢.Segun la escala califique el grado de satisfaccion respecto a las érdenes que
imparte su jefe inmediato?

Segun la escala, califigue el grado de satisfaccion ¢Su jefe escucha a sus
colaboradores?

Segun la escala, califigue el grado de satisfaccién ¢Su jefe considera las
capacidades y habilidades de sus colaboradores antes de asignarle el puesto
que ocupara en la empresa?

Segun la escala, califique el grado de satisfaccién ¢ Su jefe antes de iniciar sus
actividades en el puesto que ocupa, le asignaron la induccién sobre su puesto
y responsabilidades?

Segun la escala, califique el grado de satisfaccion sobre la retroalimentacion de
ideas entre jefe y colaboradores

Segun la escala, califique el grado de satisfaccion respecto a la comunicacion
con su jefe inmediato respecto a su desarrollo profesional

¢ Segun la escala, califique el grado de satisfaccion acerca del reconocimiento
de sus logros y de todo el equipo de colaboradores?

Segun la escala, califique el grado de satisfaccion ¢Su jefe delega
responsablemente y de manera eficaz?

Segun la escala, califique el grado de satisfaccion ¢ Su jefe trata a todos los
colaboradores por igual?

Segun la escala, califique el grado de satisfaccién respecto al acatamiento de

las 6rdenes de sus compafieros de area
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Anexo 3:

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones

Indicadores

Variable Independiente: Tipos de liderazgo
Liderazgo Situacional

Variable Dependiente: Clima Trabajo en equipo
Laboral

Comunicacion
Relaciones interpersonales

Clima Laboral

Productividad
Desempefio Laboral
Enfoque en la autonomia
Enfoque en resultados
Cumplimiento de las
ordenes emitidas
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Anexo 4:
Validacion del cuestionario
CARTA DE PRESENTACION
Lcda. Rosa Rugel Rivas
Presente
Asunto: Validacidon de instrumentos mediante juicio de expertos.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo
expresarle que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado Newman, Maestria en
Direccion de Personas, requiero validar el instrumento que recogera la informacion
necesaria para la investigacion como parte del proceso para optar mi grado de

Magister.

La propuesta es un plan de Investigacion: “Influencia del liderazgo situacional
en el clima laboral de los colaboradores operativos de la empresa Duragas —
Guayaquil en el periodo 2023”, requiero de su aporte para llevar a cabo el estudio

antes mencionado.

El expediente de validacion consta la encuesta que se aplicara al personal de

la empresa, objeto del estudio.
Expresandole mi consideracion, quedo de usted muy agradecido.

Atentamente,

Simoén Bienvenido Mendoza Tabango

SIMON Firmado digitalmente
BIENVENIDO por SIMON BIENVENIDO
MENDOZA TABANGO
MENDOZA Fecha: 2024.03.22 99

TABANGO 06:28:31 -0500



Anexo 5
Protocolo de evaluacion

Datos generales del validador

Nombre del validador:

Grado profesional:
Area de formacion académica:
Areas de experiencia profesional:

Area en la que labora:

Tiempo de experiencia profesional en el area:

Experienciaen Investigacion
Psicométrica:

Lcda. Rosa Rugel Rivas

Licenciada en Comunicacion Social
Educativa y o rganizacional

Experiencia en Comunicacion, redaccion e

investigacion
Investigacion

24 anos

Investigacion cualitativa
Investigacién Cuantitativa

Disefio e implementacion de proyectos

Datos generales del validador

Nombre del validador:

Grado profesional:
Area de formacion académica:

Areas de experiencia profesional:
Area en la que labora:

Tiempo de experiencia profesional en el area:

Experienciaen Investigacion
Psicométrica:

Maria Rizo R.

Licenciada en Trabajo Social
Educativa y o rganizacional

Experiencia en manejo de personal

Bancaria

20 afnos

Si
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Anexo 6

Certificado de validez del instrumento

Segun la escala

Califique el grado de satisfaccion respecto
a las ordenes que imparte su jefe
inmediato

¢, Su jefe escucha a sus colaboradores?
¢Su jefe considera las capacidades y
habilidades de sus colaboradores antes
de asignarle el puesto que ocupara en la
Pymes?

¢, Su jefe antes de iniciar sus actividades
en el puesto que ocupa, le asignaron la
induccion sobre su puesto vy
responsabilidades?

Califique el grado de satisfaccidn sobre la
retroalimentacion de ideas entre jefe y
colaboradores

Califique el grado de satisfaccion respecto
a la comunicacion con su jefe inmediato
respecto a su desarrollo profesional

Califique el grado de satisfaccion acerca

del reconocimiento de sus logros y de todo
el equipo de colaboradores

¢ Su jefe delega responsablemente y de
manera eficaz?

¢, Su jefe trata a todos los colaboradores
por igual?

Califique el grado de satisfaccion respecto
al acatamiento de las 6rdenes de sus
companeros de area

V= 9/.)

Responsable: Lcda. Maria R. Ronquillo

CUMPLE
X

NO CUMPLE
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Anexo 7

Certificado de validez del instrumento

En respuesta a la validez y pertinencia del cuestionario

Segun la escala

Califique el grado de satisfaccion
respecto a las ordenes que imparte su
jefe inmediato

¢, Su jefe escucha a sus colaboradores?
¢ Su jefe considera las capacidades y
habilidades de sus colaboradores antes
de asignarle el puesto que ocupara en la
Pymes?

¢ Su jefe antes de iniciar sus actividades
en el puesto que ocupa, le asignaron la
induccion  sobre su  puesto vy
responsabilidades?

Califique el grado de satisfaccién sobre
la retroalimentacion de ideas entre jefe y
colaboradores

Califique el grado de satisfaccion
respecto a la comunicacion con su jefe
inmediato respecto a su desarrollo
profesional

Califique el grado de satisfaccion acerca
del reconocimiento de sus logros y de
todo el equipo de colaboradores

¢, Su jefe delega responsablemente y de
manera eficaz?

¢, Su jefe trata a todos los colaboradores
por igual?

Califique el grado de satisfaccion
respecto al acatamiento de las 6rdenes
de sus compafieros de area

Lcda. Rosa Rugel Rivas

CUMPLE
X

NO CUMPLE
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