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Resumen

La investigaciéon se basa en un enfoque mixto. Creswell (2008) argumenta que la
investigacion mixta permite integrar, en un mismo estudio, metodologias cuantitativas y
cualitativas, con el propdsito de lograr una mayor comprension del objeto de estudio, lo
gue explica su reiterado uso en ciencias relacionadas con los comportamientos sociales.
En un mismo estudio busca confirmar, correlacionar o corroborar, utiliza alguna
perspectiva tedrica y, en la interpretacion, busca la integracion. Se recopilan datos
cuantitativos y cualitativos y se integran en las caracterizaciones descritas.

En esta investigacion descriptiva se propone soluciones practicas para resolver
el problema, “Estilos de liderazgo y su posible relacion con el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de una empresa “privada” servicios de telecomunicacion
de la ciudad de Guayaquil del 2025.

Para promover un liderazgo efectivo, las estrategias organizacionales deben
enfocarse en la innovacion y la adaptacion a los cambios (Najera et al., 2018). Es
fundamental fomentar la comunicacion y el desarrollo de habilidades en los equipos de
trabajo, ya que estos aspectos mejoran la satisfaccion y el desempeno laboral (Pedraja
et al., 2020)

El método de esta investigacidon es el hermenéutico. Segun, Maldonado (2023)
el método hermenéutico intenta comprender las relaciones existentes que forman una
totalidad entre sujeto-objeto, donde cada uno de ellos desde su esencia buscan

intercambiar significados para comprenderse.

Palabras claves: Liderazgo organizacional, Satisfaccion laboral, Clima organizacional,

Estilos de liderazgo, Bienestar laboral
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ABSTRACT

The research is based on a mixed approach. Creswell (2008) argues that mixed research
allows quantitative and qualitative methodologies to be integrated into the same study,
with the purpose of achieving a greater understanding of the object of study, which
explains its repeated use in sciences related to social behaviors. In the same study, it
seeks to confirm, correlate or corroborate, it uses some theoretical perspective and, in
interpretation, it seeks integration. Quantitative and qualitative data are collected and

integrated into the described characterizations.

In this descriptive research, practical solutions are proposed to solve the
problem, "Leadership styles and their possible relationship with the level of job
satisfaction of workers of a "private" telecommunication services company in the city of
Guayaquil in 2025.

To promote effective leadership, organizational strategies must focus on
innovation and adaptation to change (Najera et al.,, 2018). It is essential to promote
communication and the development of skills in work teams, as these aspects improve
job satisfaction and performance (Pedraja et al., 2020)

The method of this research is hermeneutical. According to Maldonado (2023),
the hermeneutical method attempts to understand the existing relationships that form a
totality between subject and object, where each of them from their essence seek to

exchange meanings in order to understand each other.

Keywords: Organizational leadership, Job satisfaction, Organizational climate,

Leadership styles, Workplace well-being
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INTRODUCCION

En la siguiente investigacion abordaremos los estilos de liderazgo y su influencia
en la satisfaccion del personal de una empresa de telecomunicaciones en la ciudad de
Guayaquil, con la finalidad de promover estrategias en relacién con la satisfaccion
laboral, se entiende el liderazgo como la capacidad que tiene una persona para guiar a
otras a alcanzar los mismos objetivos.

Las empresas buscan generar utilidades constantes y para ello organizan metas
alcanzables con personal competente unos para gestionar las tareas y otros para dirigir
las estrategias que les permitan seguir aumentando el capital econdmico, garantizar este
exito es responsabilidad de los lideres de las empresas son ellos quienes establecen los
procesos y procedimientos e influyen en los integrantes de los equipos de trabajo para
alcanzar objetivos de manera conjunta y eficiente

Durante muchos afos, algunas teorias han tenido enfoques en las competencias
y conductas que deben tener las jefaturas para gestionar los equipos de trabajo, existes
estudios enfocados en los estilos de liderazgo que deben tener los jefes para el manejo
adecuado del equipo y el logro de resultados que le permita al negocio seguir creciendo,
los jefes y los lideres tienen diferentes enfoques, se cree que todo jefe deberia ser un
excelente lider enfocado en un manejo adecuado de la comunicacion, resoluciéon de
conflictos, delegacion de tareas y estratégico, sin embargo no todos los jefes manejan
un buen liderazgo ya que se enfocan en representar los intereses del empleador y se
deja de lado las necesidades de los colaboradores, enfocando estrategias en maximizar
la utilidad del negocio e invalidar el bienestar de los trabajadores.

Se ha considerado que el capital econdmico es el activo mas importante para
generar grandes utilidades en los negocios, con el tiempo este pensamiento ha
cambiado, ya no se considera que el capital econdmico sea lo mas importante dentro de
las empresas, se esta evidenciando que el capital esencial para la sostenibilidad del
negocio son las personas ya que en base a su compromiso y contribucion las empresas
generan grandes utilidades y el capital econdmico crece en la medida que los

empleadores aplican politicas enfocadas en el bienestar de los trabajadores, esto a su



vez permite que los trabajadores aumenten su niveles de satisfaccion y con ello una
plenitud que les permite seguir creciendo como personas y como empresa.

La dinamica de las empresas actualmente se enfoca en contar con personal
calificado para el desempefio de las funciones, en el caso de los lideres se aspira que
sean quienes inspiren a los demas al cumplimiento de las actividades diarias, el rol del
lider es indispensable para que la organizacién siga creciendo en el mercado, un buen
liderazgo influye en la satisfaccion del personal, si las personas se sienten valoradas por
sus lideres sus expectativas de sostener es relacion hace que las personas tengan un
mayor nivel de eficiencia.

Ademas, el liderazgo es fundamental para las pequefias y medianas
organizaciones; puesto que, son la parte fundamental de la economia de diversos paises;
ya que, su éxito muchas veces dependeria de las habilidades de los lideres para inspirar
y motivar a sus empleados e impulsar el crecimiento de las compafias. Chiquillo Rodelo,
Lopez & Gomez (2023),

Segun la rejilla del Modelo Blake y Mouton parte de la conjetura de que la tarea de un
gerente es nutrir las actitudes y el comportamiento que promueven el desempefio eficiente,
estimular y usar la creatividad, generar el entusiasmo por la experimentacion y la innovacion, y
aprender de la interaccidn con otros. Dicha capacidad gerencial puede ser ensefiada y puede
ser aprendida. Su rejilla gerencial proporciona un marco para entender y aplicar la direccion
efectiva. (Mouton, 1984) Finalmente, este estudio pretende analizar los estilos de liderazgo
de los supervisores de area de servicio de telecomunicacion de una empresa “privada”
en la ciudad de Guayaquil y su posible relacion con el nivel de satisfaccion laboral de los
miembros de su equipo para el fortalecimiento del clima organizacional. Creando
posibles estrategias de mejora del clima laboral y su satisfaccion dentro de la
organizacion mediante un buen equipo de trabajo, donde se garanticen oportunidades

de desarrollo y bienestar.



1. CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Antecedentes investigativos

En el Ecuador existen empresas de telecomunicaciones publicas y privadas que
brindan sus servicios a nivel nacional; por lo tanto, “el Instituto Nacional de Estadistica y
Censos (INEC) presenta en el siguiente boletin, los resultados del Registro Estadistico
de Empresas (REEM) hasta el periodo 2023. Para el afio 2022, el REEM registra un total
de 1.239.822 empresas 1,367.960 mas que el 2021. Estas empresas registraron un total
de 2.816.116 plazas de empleo registrado, 116.770 plazas mas en comparacion al afio
anterior”. (INEC, 2024).

Segun publicaciones del portal web de empleo LinkedIn contiene la siguiente
informacion acerca de los postulantes hacia el grupo Claro donde se considera el
siguiente slogan "Conectando al Ecuador con un propésito Claro" y "Claro por Ecuador”,
siendo un sector productivo de servicios de telecomunicaciones, el cual esta
conformado de 1mil — 5 mil colaboradores y con una poblacion de 4457 miembros
asociados a través del portal de empleo quienes estan pendientes de las ofertas de
empleo que publican en este canal. (Linkedin, 2023)

Asimismo, la empresa Telconet de servicios de telecomunicaciones situada en
Guayaquil, tiene como slogan la siguiente frase “Transforma tu compania con Inteligencia
Artificial. Anticipate al futuro con nosotros”, siendo un sector productivo de servicios de
telecomunicaciones, en esta red de empleo tiene 95.417mil seguidores 1 mil-5 mil
empleados. (Linkedin, 2023)

Segun la Resolucion 0-28 del Ministerio de Trabajo emitida en el afo 2021, (MDT-
2021-028) CAPITULO IV GUIA DE RESPONSABILIDADES Y COMPROMISOS Art. 8.-
Responsabilidades y compromisos de las y los servidores y trabajadores, “Mantener la
cordialidad en sus relaciones personales, prevaleciendo el respeto a los demas para
fomentar un clima de armonia laboral.”

Y el Art. 9.- Responsabilidades, compromisos y comportamientos para las
autoridades; literal 19 “Procurar que las y los servidores y trabajadores disfruten del mejor
clima organizacional, promoviendo la participacién de todos/as en igualdad de

condiciones y promoviendo su compromiso.” (Pérez, 2021)



Ecuador se ha convertido en uno de los paises latinoamericanos de alto nivel de
sobrecarga de tareas laborales desenlazan un sin numero de enfermedades dentro del
ambito organizacional entre ellas el estrés, dado que los colaboradores pasan el mayor
tiempo de su vida intercambiando su esfuerzo fisico mental beneficios salariales, dado
que influyen de manera negativa en la productividad, rotacion de personal y en el clima.
“El pais con mas nivel de estrés fue Venezuela (63%), seguido de Ecuador (54%) y
Panama (49%); Los paises con menores porcentajes de estrés fueron Peru (29%) y
Colombia (26%).” (Ministerio de Salud Publica, 2022)

Ademas, Panorama Ecuador (2024) en su informe mencionan que, “las
experiencias negativas predominan en el ambiente laboral ecuatoriano. El 72% reporta
haber sufrido estrés durante el ultimo afio, mientras que el 58% experimenta
desmotivacion constante. Ademas, el 40% siente mayor presion que antes y el 34%
manifiesta agotamiento extremo.

Solarte (2022) define el liderazgo como la influencia que se ejerce sobre los
individuos mediante la motivacion e incentivos que permiten trabajar de manera absoluta
para alcanzar un objetivo en comun. El liderazgo en el mercado cumple un rol
fundamental en los grupos administrativos, ya que se encarga de impulsar la
organizacion frente a las competencias. Asi mismo, el liderazgo se fundamenta de las
relaciones interpersonales y se emplea en otros ambitos, como el desarrollo familiar y
procesos de mejoras profesional e individual.

Para Parra, Rocha & Duran (2021) el liderazgo actua como intermediario entre la
empresa y sus empleados, dentro de las organizaciones al brindar orientacién y apoyo a
los colaboradores para alinear sus objetivos con los objetivos generales. Asi mismo, se
debe mantener un estilo de liderazgo consistente que se adapte a las necesidades de
los procesos organizacionales; dado que, las empresas necesitan guiarse por un estilo
de liderazgo participativo que considere a los empleados como uno de los pilares de las
actividades empresariales y sus procesos. El liderazgo impulsa el desarrollo y el
comportamiento organizacional y a su vez necesita conectarse con sus empleados y
proporcionar un ambiente de trabajo estable que genere calidad y bienestar laboral.

El liderazgo es fundamental para las pequefias y medianas organizaciones;

puesto que, son la parte fundamental de la economia de diversos paises; ya que, su éxito



muchas veces dependeria de las habilidades de los lideres para inspirar y motivar a sus
empleados e impulsar el crecimiento de las companias. Chiquillo Rodelo, Lopez &
Gbmez (2023), en su analisis mencionan que en América Latina las companias son de
suma importancia y a su vez estas se caracterizan por tener una baja productividad,
competencia e informalidad tanto laboral y tributaria.

Para los autores antes mencionados, los lideres se adaptan rapidamente a las
condiciones cambiantes del mercado vy a las necesidades de los clientes, por lo que,
desarrollan la capacidad para fomentar un buen ambiente laboral que sea positivo y a su
vez impulse la productividad independientemente de las estructuras formales de las
organizaciones; ya que, la gestion del liderazgo eficiente en las companias se relaciona
con el mejoramiento de los resultados financieros y a su vez la alta satisfaccion de los
colaboradores y la baja rotacién de estos. Por el contrario, la ineficiencia de los lideres
causa un bajo rendimiento que incide en la retencion de talentos y la falta de compromiso
de los colaboradores; y a su vez, estos efectos impactan negativamente en el clima
laboral.

Ademas, si bien las empresas ecuatorianas suelen centrarse en la productividad,
ignoran aspectos claves del clima organizacional, como el liderazgo, el cual dirige las
operaciones del negocio, considerando las interacciones humanas que permiten mejorar
el clima organizacional y una mayor productividad de la empresa. A nivel nacional, el
50% de las empresas adoptan una gestién democratica, ya que es un modelo en el que
las decisiones se establecen en conjunto con los subordinados, actuando el gerente
como asesor y guia de la organizacion creando estrategias de mejoras para alcanzar los
objetivos en comun (Rivadeneira Moreira, 2022).

Para Saavedra & Reyes, (2019) el liderazgo transaccional es una relacion de
recompensa y comportamiento entre lideres y empleados que se basa en la autoridad
burocratica y la legitimidad dentro de una organizacion para lograr resultados. Por el
contrario, en organizaciones donde no existe motivacion para alcanzar objetivos, se
basan en estrategias propuestas por los gerentes transaccionales; lo cual, es el uso de
recompensas, incentivando a los trabajadores a través de bonificaciones vy

reconocimientos, lo que actualmente es una estrategia efectiva.



El liderazgo dentro de la organizacion refleja una problematica en comun; ya que,
los lideres y los empleados, presentan discrepancias en el intercambio de ideas; por lo
que, puede perjudicar a los trabajadores y resultar en la pérdida de oportunidades, falta
de habilidades necesarias, desmotivacién y falta de claridad en los objetivos de la
empresa. Laborar en un clima de desacuerdos afecta a los colaboradores creando un
ambiente de tension y a su vez, que el personal se sienta mal, no tenga ganas de hacer
su trabajo, tenga problemas para comunicarse, no se sienta responsable y autonomo;
esto hace que las empresas no funcionen bien en un ambiente que siempre cambia. Asi
mismo el lider necesita poder adaptarse rapidamente a lo que la empresa necesita
(Sumba, Choez, & Pico, 2022)

Los autores Olivera, Leyva & Napan (2021), en su estudio, analizan que el
desempenio laboral es una habilidad exhibida por una persona que acepta un trabajo, lo
realiza y contribuye a las ganancias de la empresa; el entorno juega un papel importante
tanto en la educacion como en el ambito laboral, un lider guia las acciones y el logro de
las metas del equipo; por lo que, las acciones y comportamiento de un lider orientan a
realizar las funciones para el cumplimiento de objetivos. El clima laboral representa la
convivencia, relacionamiento y trato de que impulsa a alcanzar los logros de la
organizacion, siempre y cuando se trabaje en acciones de desarrollo, capacitacion y
mejoras continuas para quienes liderar las areas de trabajo.

En la actualidad, las empresas y los emprendimientos pretenden mantenerse en
el mercado y destacarse, han notado que tener un buen ambiente de trabajo es clave
para que los empleados se comprometan mas, estén mas dispuestos a hacer su trabajo
y se comuniquen de manera eficaz; ya que, esto influye positivamente en la productividad
(Ventura, Guzman, & Solis., 2024).

En Colombia los autores Ventura, Guzman & Solis, (2024) en su investigacion del
“Impacto del clima laboral en la productividad de los trabajadores en las empresas”,
mencionan que el ambiente de trabajo es factor clave en el desempefo productivo de
una empresa. Encontraron que el 58% de los empleados consideraban el ambiente de
trabajo como rutinario e identificaron areas prioritarias para mejorar la productividad,
como el desarrollo profesional, el liderazgo, el compromiso de los empleados, la

cooperaciéon y comunicacion con los colaboradores. Ademas, enfatizaron la importancia



de que las empresas creen el entorno adecuado para optimizar la productividad de los
empleados.

En paises europeos como Espafia, el liderazgo transformacional es el primer
fundamento de las empresas, porque los lideres transformacionales son auténticos,
motivan y guian a sus empleados, muestran una confianza éptima y les permiten trabajar
eficazmente e innovar dentro y fuera del entorno empresarial. De manera similar, los
lideres transformacionales proyectan su energia a todos los miembros del equipo en el
camino hacia el éxito (Orlando-Armijos & Lojas, 2018)

Para Pedro A Avilés, (2020), en su analisis menciona que un ambiente positivo
contribuye al logro de los objetivos generales que busca la organizacion, gracias a un
mayor sentido de pertenencia de sus miembros. En cambio, un ambiente negativo
implica una falta de identificacion con los objetivos y metas, ademas de un deterioro en
el ambiente laboral, lo que puede dar lugar a conflictos, bajo rendimiento, ausencias y
una disminucién de la eficacia.

Segun los autores Salinas Gamboa, Germanl & Bazan, (2020) en una
investigacion de una empresa de la Ciudad de México sefiald, que el 70 % de las
personas cambian de trabajo porque tienen una mala relacién con su jefe inmediato. Por
consiguiente, este estudio plantea que la carencia del Liderazgo empresarial conlleva a
una alta rotacion del personal con el (30 % anual). Por lo que, un supervisor o directivo
con amplia experiencia laboral es importante, pero sera mas valioso e interesante si sabe
demostrar sus capacidades sin sofocar la creatividad de sus empleados siendo esta una
gran ventaja global.

Por otro lado, una investigacion realizada en la organizacién bancaria “Mi Banco”
en Chiclayo en el 2024 nos muestra que:

El clima laboral incide en la productividad y satisfaccién de los empleados; dado
que, este estudio encontré que el 70% de los trabajadores creia que su trabajo no era
valorado y el 66% considero que su salario era no compensado por sus esfuerzos y se
calificé de injusto. Mas del 70% dijo que estaba buscando nuevas oportunidades
laborales con salarios mas altos. Ademas, el 60 % de los encuestados reportd altas
exigencias de supervision sin retroalimentacién ni capacitacion, y el 75 % reporté una

falta de trabajo en equipo. El 76% de la poblaciéon admitié que no se habian alcanzado



los objetivos del plan y mas del 70% de la poblacion reconocié que el ambiente laboral
era muy malo (Ventura, Guzman, & Solis., 2024).

Segun Gonzales & Paredes, (2018) en un estudio sobre el liderazgo
transformacional en el clima organizacional de una empresa de Ambato. Se analizo el
liderazgo y el clima laboral de empleados y gerentes, con la finalidad de observar su
motivacion al realizar el trabajo y tener indicadores del grado de liderazgo, el 72% de la
poblacion opind que no existe un adecuado liderazgo en la empresa; por otro lado, un
24% lo calificé como parcialmente bueno, mientras que solo un 4% lo consideré bueno.

Esto implica que aquellas personas que se encuentran en posiciones clave dentro
de la empresa no estan ejerciendo un correcto liderazgo, lo que provoca que los
empleados no sigan las normas, érdenes y procedimientos de manera efectiva, dando
lugar a situaciones problematicas en diversas ocasiones. La ausencia de un liderazgo
sélido ocasiona que los empleados interpreten las instrucciones a su manera, lo que
repercute negativamente en el logro de las metas y objetivos establecidos por la
organizacion.

Para Villacreses, (2019), en una investigacion realizada en el cantén Manta, sobre
el “liderazgo y rendimiento organizacional”, se puede observar en lo que respecta a las
relaciones laborales, desde la Optica del liderazgo, una falta de direccién y estructura
jerarquica que impacta negativamente el crecimiento, la estabilidad y la motivacion
laboral de los empleados.

Esto podria, a futuro, dar lugar a problemas tanto personales como profesionales,
incluyendo enfermedades laborales debido a la exposicidon prolongada a riesgos
psicosociales, presentacion de quejas y denuncias por tratamientos inapropiados al
personal, aumento en la rotacion de empleados, insatisfaccion laboral, una disminucion
continua en la productividad y el desempefio, relaciones interpersonales inadecuadas,
asi como el incumplimiento de metas (Villacreses, 2019).

Por ende, el desarrollo de buenas practicas habilita y fortalece el ambiente laboral
dentro de la institucion. Cuando los lideres carecen de competencias claves y
desarrolladas para gestionar equipos de trabajo, impactan en el rendimiento y el
cumplimiento de las tareas y funciones asignadas, induciendo a errores procedimentales

y falta de eficiencia; lo que puede afectar a la organizacién, generando entre la



consecuencia del estrés laboral el cual; provoca ansiedad, irritabilidad y tristeza, ademas
de la exacerbacion de diversas emociones. Cuando esta condicion patoldgica resulta
prolongada e intensa puede llegar a generar desérdenes mentales y otros problemas de
salud (Santacruz, 2020).

Por otra parte, para Soto, (2022) el liderazgo es la caracteristica de guiar a un
grupo de personas, en el caso de las empresas correspondié al individuo con aptitudes
y actitudes para gestionar a su personal, para conducirlos al éxito organizacional. Entre
la intervencion de cada lider en las organizaciones, el estilo de liderazgo varia, entre los
siguientes:

Estilos de liderazgo Transformacional: el lider debe motivar a los colaboradores
para que se desempefe con expectativas de innovacion, transformacién de actitudes y
valores; a estos lideres se los observé como agente de cambio.

Liderazgo Transaccional: el lider promueve diversos resultados mediante el
ejemplo y vision suya”.

Liderazgos estratégicos: la capacidad del lider para anticiparse a situaciones y
plantear soluciones estratégicas que permitan el logro de metas; se lo consideré un estilo
muy completo porque estudia, extrae y asume enfoque de otros estilos.

Ademas, emplear los estilos de liderazgo dentro de las organizaciones tienen
un impacto de crecimiento econdémico, clima positivo y un desarrollo profesional. Dado
que un estudio realizado por Chiquillo (2023), define que:

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo y cambiante, las
PYMES necesitan lideres que puedan adaptarse a las nuevas
circunstancias y fomentar un clima laboral positivo y motivador. Los
estudios sobre liderazgo y clima laboral pueden proporcionar a los lideres
empresariales las herramientas necesarias para mejorar la eficacia de su
liderazgo, establecer una cultura de trabajo colaborativa y mantener un

ambiente laboral saludable y productivo. (pag. 298)

1.2. Problematizacion.
El ambito laboral reune a los trabajadores en un mismo espacio en el cual los

individuos, construyen nuevas formas de relacionamiento y trato, a esta convivencia se
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la conoce como “clima laboral o ambiente de trabajo” el cual es dinamico y cambiante
porque se ve influenciado por varios factores como; los cambios en la utilidad de la
empresa, la competencia, el sistema y organizacion del trabajo, pero sobre todo por la
direccion de la alta gerencia quien mantiene la cultura organizacional, la cual se replica
en los lideres de la empresa, quienes con sus diferentes estilos, orientan, corrigen,
mantienen o eliminan conductas que afectan a los colaboradores y a los resultados del
negocio.

Los lideres estan considerados en la organizaciones para desarrollar las
habilidades y competencias, de su personal a cargo permitiendo que el rendimiento y
desempefio de su equipo de trabajo alcancen cada vez mejores resultados para la
utilidad del negocio, a nivel de denominacioén se utilizan indistintamente, y en ocasiones
se considera que el lider vy el jefe cumplen el mismo rol sin embargo un jefe se enfoca
en el control y la supervision de sus subordinados, mientras que un lider se enfoca en
inspirar, motivar y guiar a su equipo hacia un objetivo comun.

Segun Londofio-Proafio, (2022) en el 2017, la Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) indicé en su informe
mundial, que la confianza en los medios de comunicacion se redujo en varias partes del
mundo y aumentaron las criticas en su contra, minando su credibilidad. Por lo que los
lideres deben incentivar la ética y los estandares profesionales de sus equipos
periodisticos, para que las noticias sean verificadas y contrastadas.

Estos escenarios también pudieron ser contextualizados en Ecuador. El nivel de
liderazgo dentro de las entidades de actividades de comercio fue medido con un
aproximado de 3,6 a 4,5 en ponderacion. Es decir, que el nivel de aplicacion de modelos
de liderazgo por parte de los directivos ha sido moderado. (Soto, 2022)

Conforme a lo mencionado, se denota que el estudio conllevd a la examinacion
de una variable de la gestién de las empresas, esta es el liderazgo, enfoque que al ser
descuidado termina perjudicando en la reciprocidad productiva de los empleados. Por
esto, se planted analizar como este elemento fue implementado en las entidades de
venta directa de la ciudad de Guayaquil, y midié la capacidad de influencia en el

empleado y su desenvolvimiento. (Soto, 2022)
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En una empresa de servicio de telecomunicaciones, de la ciudad de Guayaquil,
se observo rotacidon en el personal de ventas, la empresa cuenta con 500 colaboradores
y 4 agencias a nivel nacional y en cada uno de ellos esta encargado un jefe regional de
ventas ellos a su vez a la gerencia quien es la maxima autoridad en la dependencia. Al
jefe regional de ventas le reportan los supervisores comerciales quienes tienen a su
cargo a vendedores y aplican diferentes estilos de liderazgo, comunican a los equipos
los objetivos que deben cumplir, hacen seguimiento y acompafamiento manteniendo una
interaccidon constante para alcanzar los objetivos propuestos aplican diferentes estilos de
liderazgo, sin embargo en el ultimo trimestre al no alcanzar los objetivos la gerencia ha
generado una atencion constante a los jefes regionales y ellos a su vez a los supervisores
y de parte de los observados se efectuan acciones que estan enfocadas en las
necesidades de la gerencia mas no del personal a cargo, disminuyendo la productividad
y afectando el clima, cultura organizacional y la satisfaccién de los colaboradores del
area comercial.

El liderazgo que ejercen los jefes regionales a los supervisores y ellos a su vez a
los vendedores ,cada uno con su propio estilo, unos buscan promover las buenas
practicas y alinear a su equipo desde las directrices, reuniones, seguimiento y
acompafnamientos, retroalimentaciones, pero ello no significa que se haga de la forma
correcta ya que la comunicacion es informal, descendente, y poco efectiva ya que se
consideran que los tiempo de respuesta entre el vendedory el supervisor es prolongado,
afectando la interaccién en los equipos de trabajo y con ello también se afecta la toma
de decisiones. La empresa no cuenta con un esquema formal de reconocimiento a los
vendedores, quienes demuestran su insatisfaccion no llegando al cumplimiento de los
resultados comerciales y en algunos casos no estan dispuestos a trabajar en ambientes
laborales que afecten su salud sea fisica 0 mental, tomando la decision de desvincularse
en la mayoria de los casos.

El clima laboral de la empresa esta afectando al personal comercial ya que debido
a la constante rotacion los supervisores se encuentran capacitando siempre al nuevo
personal, ensefandoles los lineamientos del trabajo constantemente, descuidando las
demas actividades para alcanzar los objetivos del equipo y desgastandose en un proceso

qgue se ha vuelto sostenido y no es productivo para el negocio.
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Estudiar los diferentes tipos de liderazgo que aplican los jefes y supervisores, va
a aportar significativamente en la satisfaccion y el bienestar laboral del personal de la
empresa de servicios ya que se busca facilitar herramientas estratégicas para que los
jefes y supervisores puedan aplicar estilos liderazgo enfocados en la guia y orientacion
que requieren los colaboradores en base a su grupo generacional para lograr una mejor
satisfaccion y una mejora en el clima laboral, que incremente la utilidad del negocio y el

desarrollo personal y profesional de los colaboradores.

1.3. Preguntas de Investigacion
Pregunta principal

¢, Coémo se relacionan los estilos de liderazgo de los supervisores de areas de una
empresa de servicios de Guayaquil con el nivel de satisfaccion laboral de los miembros

de sus equipos?

1.3.1. Subpreguntas de investigacion
» ¢ Cuales son los estilos de liderazgo identificados en los supervisores de
area de una empresa “privada” de servicios en la ciudad de Guayaquil?
» ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una
empresa privada de servicios en la ciudad de Guayaquil?
> ¢Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo y los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa privada de

servicios en la ciudad de Guayaquil?

1.4. Objetivos General.

Caracterizar los estilos de liderazgo de los supervisores de area de servicio de
telecomunicacion de una empresa “privada” en la ciudad de Guayaquil y su posible
relacion con el nivel de satisfaccion laboral de los miembros de su equipo para el

fortalecimiento del clima organizacional.

1.4.1. Objetivos Especificos
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» ldentificar los diferentes estilos de liderazgo de los supervisores de area de
una empresa “privada” de servicios en la ciudad de Guayaquil

» Determinar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de una
empresa “privada” de servicios en la ciudad de Guayaquil

> Establecer las posibles relaciones que existan entre estilos de liderazgo y
los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa
“privada” de servicios en la ciudad de Guayaquil, desde la percepcion de

los trabajadores.

1.5. Justificacion.

Hablar de liderazgo en las organizaciones se ha convertido en un tema cliché
donde se considera que los lideres traen de manera autéctona todos los conocimientos
implementados para gestionar a sus equipos de trabajo. En esta investigacion
descriptiva se propone soluciones practicas para resolver el problema, “Estilos de
liderazgo y su posible relacion con el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
de una empresa “privada” servicios de telecomunicaciéon de la ciudad de Guayaquil
del 2025.

Para promover un liderazgo efectivo, las estrategias organizacionales deben
enfocarse en la innovaciéon y la adaptacion a los cambios (Najera et al.,, 2018). Es
fundamental fomentar la comunicacion y el desarrollo de habilidades en los equipos de
trabajo, ya que estos aspectos mejoran la satisfaccion y el desempefio laboral (Pedraja
et al., 2020)

Maxwell, (2024) plantea que un lider tiene la capacidad de influir en otros. Para él,
el liderazgo no se trata de titulos o posiciones, sino de influir en la vida de otras personas.
Maxwell destaca que el liderazgo se aprende y perfecciona con el tiempo, y que la
verdadera medida del liderazgo es la influencia. Subraya la importancia de ganar respeto,
planificar y guiar al equipo, construir confianza y crecer continuamente como lider.

Hablar de liderazgo es hablar de un compendio de habilidades que suman y
permiten alcanzar esfuerzos. Basados en los ODS, (2023) el Objetivo 8 es “Promover el
crecimiento economico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos”.

pretendiendo promover el crecimiento economico inclusivo y sostenible, el empleo y el

14



trabajo decente para todos. Es necesario garantizar espacios de trabajo con un buen
clima organizacional; ya que esto permite disminuir la rotacion del personal en las
organizaciones y el desempleo a nivel pais.

Ademas, un estudio realizado por INEC demuestra la data de empleabilidad y
desempleo a nivel nacional. Se pude evidenciar las estadisticas de la poblacion:

En noviembre de 2024, a nivel nacional: La poblacion en edad de trabajar (PET)
fue de 13,3 millones de personas. La poblacion econdmicamente activa (PEA) fue de 8,6
millones de personas. La poblacion econémicamente inactiva (PEI) fue de 4,7 millones
de personas. (ENEMDU, 2024)

Por otra parte, la continua falta de oportunidades de trabajo decente, la
insuficiente inversion y el bajo consumo producen la erosién del contrato social basico
subyacente en las sociedades: el derecho de todos a compartir el progreso. La creacion
de empleos de calidad sigue constituyendo un gran desafio para casi todas las
economias. Dado que, los diferentes tipos de liderazgos afectan la productividad y el
ambiente de trabajo (ODS, 2023).

Los ODS, (2023), mencionan que los gobiernos deben trabajar para construir
economias dinamicas, sostenibles, innovadoras y centradas en las personas para
promover el empleo juvenil y el empoderamiento econdmico de las mujeres, en particular,
y el trabajo decente para todos. La aplicacion de medidas adecuadas de salud y
seguridad y la promocion de entornos de trabajo conciliadores sera fundamental.

Dado que, la academia debe velar que los estudiantes de Trabajo Social no se
conviertan en automatas que buscan el dinero y el reconocimiento a toda costa, sino que
cuiden el proceso, cuiden al ser humano y también que generen un bienestar para todos
aquellos que le rodean, hablar de liderazgo en el ambito académico implica sembrar esa
necesidad de equilibrio entre relacionamiento y trato entre empoderamiento y desarrollo
de todas las sociedades.

En el ambito laboral la organizacidn se convierte en un espacio social de
interaccion continua donde el rol del trabajador social es velar por el bienestar fisico y
emocional de los colaboradores, por tanto, si hay un liderazgo que esté afectando el

clima laboral debera evaluarse y proponer mejores alternativas que permitan a las
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personas trabajar en ambientes de trabajo sinérgicos de cooperacion y de orientacion a
resultados.

Finalmente, para la sociedad es importante reconocer que el liderazgo implica
orientar a otros, potencializar habilidades, observar qué cosas seguir haciendo, qué
acciones dejar de hacer, qué acciones empezar a hacer y de esta manera crear habitos
que orienten a buenas practicas, ya que liderar es dejar huellas a través de las acciones
y la sociedad requiere que estas experiencias sean positivas contribuyendo al

crecimiento de la familia, empresa y sociedad.
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2. CAPITULO II: MARCO CONCEPTUAL

2.1. Referente Conceptual
2.1.1. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral permite que el individuo llegue al alcance de sus
expectativas y la realizacion de sus necesidades; también crea un sentido de
pertenencia, impulsa la productividad y fomenta un clima laboral saludable dentro de la
organizacion.

Caballera (2002, pag. 125) analiza el concepto de satisfaccion como “el resultado
de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que
se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion, las politicas y procedimientos, la
satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las
condiciones laborales y el margen de beneficios”.

Para Robbins & Judge (2009) en su investigacion establece que “el término
satisfaccion en el trabajo se define como una sensacion positiva sobre el trabajo propio,
que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en
el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los
tiene negativos. Cuando la gente habla de las actitudes de los empleados, es frecuente
que se refieran a su satisfaccion en el empleo”. (pag. 79).

Diaz & Pasco (2022) define la satisfaccion laboral describiéndola como una
cualidad que los trabajadores adquieren en su desarrollo laboral, cumpliendo sus
objetivos y metas que se generan mediante el reconocimiento al éxito, realizacion,
identificacion y responsabilidad.

Robbins (1998, citado en Montero et al. 2015), explica que “los principales factores
que determinan la satisfaccion laboral son: reto del trabajo (conocimiento de tareas),
sistema de recompensas justas (incentivos laborales), condiciones favorables de trabajo
(remuneracion), colegas que brinden apoyo (comparfierismo laboral) y relacién con el
jefe” (pag. 586)

La satisfaccion se entiende como la plenitud que tiene cada individuo, al cubrir
o lograr saciar aquella necesidad de desarrollo personal y laboral que depende del clima

de trabajo, las habilidades y conocimientos que adquiere durante su trayectoria laboral,
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su contribucion al negocio al cumplir con sus funciones, el liderazgo y guia que recibe
para el alcance de objetivos, la cooperacion que encuentra en el equipo de trabajo
acompanada de comunicacion, cohesidn, compromiso, reconocimiento, etc.; estos
elementos son esencial para lograr el éxito personal y a su vez el de las organizaciones,
los administradores de empresas desconocen que su capital elemental para el
crecimiento de la industria, no es solo el econémico; sino también el capital humano, el
cual genera compromiso y sentido de pertenencia cuando la empresa equilibra su
bienestar fisico, y mental, y se ve retribuido en la utilidad de la misma, por el contrario
cuando no se prioriza un liderazgo enfocado en el bienestar del capital humano aumenta
la tension en el clima laboral se da una baja productividad, ausentismos, rotacién y
desmotivacion, ademas condiciona las actitudes y comportamiento de los miembros.
Por otro lado, Diaz & Pasco (2022, pag. 68) en su analisis de la satisfaccién de manera
sistémica proponen que “debemos tener en cuenta que, si el profesional esta satisfecho
con su trabajo, respondera adecuadamente a las exigencias de este; si, por el contrario,
esta insatisfecho, no sera capaz de realizar acciones con eficiencia, eficacia y actitud

positiva”.

2.1.2. Necesidades

Las necesidades se entienden como el vacio que presenta un individuo en los
diferentes ambitos de su vida, desde cubrir de forma prioritaria la necesidad de alimento,
el descanso, la salud, también los gastos o requerimientos personales, tener un techo y
movilizacion para mayor seguridad, y el sentir que ha generado algo valioso que puede
compartir o heredar a futuras generaciones etc. Por lo cual el sujeto crea formas de
motivacion para alcanzar la satisfaccion de las diversas necesidades durante su vida.

Ballester (1999, citado en Puig Llobet 2012) en su analisis “sefiala que el ser

humano tiene que satisfacer ciertas necesidades, y que la satisfaccion de éstas debe
buscarse de forma simultanea en lo social y en lo individual. Determina las necesidades
como valores de uso y como valores simbolicos”.

Corbin (2016) cita a Abraham Maslow, mencionando que la teoria de las

necesidades es “conocida como la Piramide de la jerarquia de las necesidades humanas,
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nace de la idea de que las acciones de los seres humanos nacen de la motivacion dirigida

hacia el objetivo de cubrir ciertas necesidades”.

Méndez & Rojas (2024) describen que la piramide de teoria de las necesidades
humanas “abarca ambos grupos en cinco necesidades: fisioldgicas, seguridad, amor y
pertenencia, estima y autorrealizacién; las primeras tres son motivaciones deficitarias
que revitalizan el comportamiento, lo orientan hacia la reduccién de necesidad y
salvaguardar la seguridad; en cambio, las ultimas dos son de crecimiento, se orientan al
desarrollo del potencial humano”.

Asimismo, se entiende que el ser humano esta en constantes cambios durante el
trascurso de su vida y por ello también manifiesta nuevas necesidades, dado que estas
carencias influyen en su comportamiento, desarrollo, e interaccién con el otro y su
entorno.

Palomino et al. (2016), propuso una mirada diferente a lo que antes habia como
teorias de las motivaciones sociales: el individuo adopta experiencias, las cuales se
traducen en nuevas formas de entender el medio, lo que se llama comunmente teoria de
las necesidades secundarias. Dichas necesidades estaban fundadas en el logro, en la
afiliacion y en el poder.

Desde el punto de vista psicoldgico, las motivaciones son el conjunto de factores
que impulsan el comportamiento de los seres humanos hacia la consecucion de un
objeto. Por ejemplo, una persona tiene muchas necesidades en cualquier momento.
Algunas son el resultado de estados fisioldgicos de tensién como el hambre, la sed y la
incomodidad. Otras, resultado de los estados psicoldgicos de tension como la necesidad
de reconocimiento, estimacion o pertenencia.

Las aportaciones de la psicologia y de otras ciencias sociales han puesto de
manifiesto la relevancia del factor humano, de las relaciones humanas, y también la
necesidad de tomar en consideracion la realidad sociotécnica del sistema de trabajo y el
valor de una gestion de los recursos humanos inspirada en los principios humanistas
(Peir6, 2004).

Con respecto al liderazgo y su posible relacién la satisfaccién de los trabajadores,

Palominoa et al. (2016) describen la satisfaccion como:
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Empleados motivados que estan satisfechos con sus trabajos son esenciales
para el éxito organizacional. Estudios anteriores, como el realizado por Cialdini et
al. (2004), han mostrado que empleados altamente calificados que estan
satisfechos en su trabajo llegan a mejorar su desempefio en un 25% mas que los
que no estan motivados. De la misma manera, demuestran que los valores de los

mas satisfechos son diferentes a los que no estan motivados. (Palominoa, 2016,

pag. 13)

2.2.3. Clima organizacional.

Hernandez et al. (2020) mencionan que “el clima organizacional se puede
sefalar que inicia desde la importancia de mostrar la relevancia del ser humano en las
organizaciones, es decir, con el enfoque humanista, el cual promueve una revolucion
conceptual en la teoria administrativa.” (pag. 11)

Ademas, el clima organizacional es el conjunto de percepciones que tienen
las personas que interactuan dentro de una determinada institucién, cada individuo trae
consigo sus experiencias de vida, aprendizajes, técnicas, experiencia académica y
laboral que se expresan en la comunicacion, desempefio, liderazgo, trato entre
compainieros, creencias, valores, satisfaccion y conducta. Todo esto influira también, de
manera negativa o positiva, en el clima y en el desempefio laboral.

Por otra parte, el sujeto tiene la capacidad de adaptarse, de manera individual y
social a distintas formas de trabajo dentro de las organizaciones; dado que, en el
trascurso del desarrollo profesional surgen necesidades que muchas veces afecta al
clima y la interaccion con los miembros, por lo cual Chiavenato (2011) afirma que:

El clima organizacional guarda estrecha relacion con el grado de

motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional

sube y se traduce en relaciones de satisfaccién, animo, interés,
colaboracion. Sin embargo, cuando la motivacién entre los miembros es
baja, ya sea por frustracion o por barreras en la satisfaccion de las
necesidades, el clima organizacional tiende a bajar, y se caracteriza por

estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccién. (pag. 49)
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También el clima laboral depende de las condiciones de trabajo y de la
percepcion que los trabajadores tienen acerca de dichas condiciones. La percepcién en
un proceso donde el individuo, proyecta experiencias propias de su vida, que le han
dejado un aprendizaje; ya sea este bueno o malo y trasforma esta experiencia en una
respuesta mental a lo que se esté observando y percibiendo en el entorno. A ello se le
llama percepcidn; es subjetiva, ya que no es en si, lo que esta sucediendo al alrededor
sino una interpretacion de lo que esta pasando y cada individuo podra presentar una
respuesta diferente frente a una misma situacion.

Al mismo tiempo, esta respuesta dependera de la suma de sus experiencias
pasadas, y es necesario ejercitar a la mente para que pueda separar los hechos y datos
de lo subjetivo. Mientras mas consciente se haga este ejercicio mental se lo podria
transformar en un habito que permite tener un analisis objetivo del entorno y no solo una
opinion basada en percepciones, teniendo como resultado un analisis objetivo, sea este
cuantitativo o cualitativo lo que permitird un diagnostico y abordaje correcto para trabajar
en la causa principal y no solo en los sintomas que se estén presentando:

“Inicialmente, la percepcion determina la entrada de informacién; y, en segundo
lugar, garantiza que la informacién retomada del ambiente permita la formacion de
abstracciones (juicios, categorias, conceptos, etc.)”. (Oviedo, 2004)

También la percepcion es una etapa subjetiva; en la cual, el individuo tiene la
capacidad de clasificar lo mas importante a través de la idealizacién de la sociedad en la
cual, la experiencia percibida permite la claridad y organizacién dando sentido al entorno.
(Oviedo, 2004)

Asi mismo, la interaccion es el intercambio de informacion, ideas vy
comportamientos entre los sujetos, puesto que dependera de las creencia, principios y
valores. Por lo que, Vargas et al. (2023), mencionan que “la interaccion social entre cada
uno de los integrantes de la sociedad sucede gracias al proceso comunicativo, el cual
permite derribar diferentes barreras que existen entre los individuos, que a su vez se
convierten en seres sociales” (pag. 3). Dado que, la interaccion dentro de las
organizaciones contribuye de manera directa en la satisfaccion y en el sentido de
pertenecia de los trabajadores; dado que, si la organizacion presenta un ambiente

positivo influira en la motivacioén, productividad, cohesion, cumplimiento de los objetivos,
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si esta interaccion es negativa se puede generar conflictos, erros de proceso y baja

productividad. Pérez de Maldonado et al. (2006) mencionan que:
El ambiente de trabajo o clima organizacional puede ser entendido como
un fendmeno socialmente construido, que surge de las interacciones
individuo-grupo-condiciones de trabajo, lo que da como resultado un
significado a las experiencias individual y grupal, debido a que lo que
pertenece y ocurre en la organizacion afecta e interactua con todo. (pag.
238)

Por otra parte, la interaccion es un proceso social en las cual siempre se ven
involucrados los sujetos, dado que es fundamental dentro de las organizaciones; ya que
a través de esta se desenlaza la comunicacién asertiva facilitando el intercambio de
informacion, resolucién de conflictos o desacuerdos; puesto que también fomenta la
cooperatividad, eficiencia y desarrollo, de los colaboradores.

Pineda (2021), considera que las organizaciones son microambientes formados
por individuos que interactuan unos con otros, situados en tiempo y espacio delimitados,
generando una cultura que, a su vez, incidira en la forma misma de la interaccion entre
los distintos atores que la conforman. Desde la perspectiva del trabajo, la organizacion
es un espacio de realizacién social en el que interactian personas, procesos, sistemas
y actantes, en la generacién de practicas y saberes que se conjugan para la realizacion
de proyectos en los que cuentan, no solo los resultados, sino también los medios, no
solo la accion, si también el enfoque de la accion.

Las organizaciones actuales estan en una posicidén ambivalente, por un lado,
necesitan funcionar y ser eficientes para generar utilidad y ser competitivas en un entorno
dinamico y cambiante, por otro lado, los diferentes grupos generaciones y cambios de
paradigmas de las personas que conforman la fuerza laboral activa se enfocan en la
busqueda de satisfaccion y el bienestar laboral para cumplir con los resultados que
plantea el negocio y lograr establecerse en el ambito laboral.

El clima laboral determina el sentir de los trabajadores en el espacio de trabajo e
influye en el nivel de productividad. Un ambiente agradable, con buenas relaciones entre
compainieros y jefes, hace que todo sea mejor, debido a que incrementa la productividad

y la cohesion de los equipos de trabajo, ademas también se crean los microambientes
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que son pequenas esferas de interaccion y significado dentro de un entorno mas grande.
Estos microambientes pueden verse influidos por los diferentes estilos de liderazgo, el
manejo de la comunicacion organizacional y otros aspectos.

Los estilos de liderazgo tienen una gran influencia en la formacion y el
funcionamiento de estos microambientes. El transformacional, busca inspirar y motivar,
puede fomentar un ambiente mas colaborativo y creativo. El transaccional se enfoca en
tareas y recompensas, podria llevar a una atmadsfera mas estructurada y orientada a los
objetivos. Un lider autocratico, crea un ambiente mas rigido y vertical, mientras que uno
democratico fomenta una participacién y colaboracion mas horizontal. El liderazgo
laissez-faire es bastante diferente a los otros que mencionamos. Se caracteriza por una
minima intervencion del lider, dando mucha autonomia a los colaboradores en los
microambientes generando un amiente poco estructurado que puede tener
consecuencias de insatisfaccion laboral.

Por otra parte, las instituciones son agentes sociales estructurados que garantizan
el cumplimiento de reglamentos y directrices legales, que protegen a los colaboradores
y promueve un entorno de trabajo justo, seguro y equitativo, también satisfacen la
necesidad humana, fomentan el caracter, dinamizan la economia de un pais. Ademas,
Hodgson Geoffrey M (2011), menciona que,

Las instituciones son el tipo de estructuras que mas importan en la esfera
social: ellas constituyen el tejido de la vida social. El creciente
reconocimiento del papel de las instituciones en la vida social implica
advertir que gran parte de la interaccién y de la actividad humana esta
estructurada en términos de reglas explicitas o implicitas (pag. 22).

Asi mismo, a experiencia de vida del colaborador determina como interpreta y
reacciona ante ese escenario. Por lo que, la experiencia de vida surge del conjunto de
ensefianzas, conocimiento a través de situaciones buenas o malas que se presentan en
el transcurso del desarrollo del ser humano:

Es por eso, que la vivencia del mundo es una interaccion que dota de un
significado al ser humano que la vive; por esta razén, hablar de experiencia vivida no es

hablar de una sola forma de cémo se percibe el mundo, sino como el ser humano lo ha
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comprendido y coémo interpreta los diversos escenarios de su mundo. (Guerrero &
Gonzalez, 2022).

Por otra parte, las experiencias vividas dentro de las organizaciones marcan un
sentido de conexion o pertenencia de acuerdo con el ambiente que se percibe, mediante
la comunicacion, satisfaccion e interaccion:

Esto incluye todos los aspectos de la trayectoria del empleado, desde el
reclutamiento y la incorporacion hasta las tareas diarias, la gestion del desempefio y el
desarrollo profesional. También se refiere a la percepcion general de la empresa y del
rol del empleado, resultado de las complejas interacciones entre la organizacion y sus
miembros.

Si bien la experiencia del empleado suele asociarse con el lugar de trabajo, las
relaciones con los compafieros, la remuneracion y otros factores tangibles, en esencia,
es una experiencia mas humana que incluye reconocimiento y apoyo, un trabajo
significativo y formas individuales de contribuir a la organizacion. (Lee & Kim, 2023)

Las organizaciones son el segundo hogar del sujeto, ya que pasan el mayor
tiempo de su vida dedicando su esfuerzo fisico y mental, donde muchas veces se
presentan situaciones que influyen en el rendimiento, satisfaccion, relacionamiento, trato
y bienestar de los empleados.

Los individuos en una empresa aprenden a relacionarse y desarrollar diferentes
habilidades que contribuyen a los objetivos del negocio, esta convivencia da espacio a

la existencia del clima organizacional.

2.2.4. Factores o Dimensiones del clima organizacional

Comunicacion

Chiavenato (2007) define la comunicacion, como
la transferencia de informacion o de significado de una persona a otra.
Dicho de otra forma, es el proceso por el cual se transmite informacion y
significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera de relacionarse
con otras personas a través de ideas, hechos y valores (pag. 59).

La comunicacién es la clave de las relaciones humanas, influyen en el ambiente

laboral, promueve la interaccion, impulsa el aprendizaje, etc.; dado que el sujeto esta en
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constante intercambio de informacion sea positiva o negativa esta impacta en la
coordinacion, planificacion, estructuracion del ambiente de trabajo y en el alcance se los

objetivos de la organizacion.
Satisfacciéon
Gamboa (2010, citado en Montero et al. 2015) afirma que

la satisfaccion laboral (SL) es un topico frecuentemente estudiado en la
investigacion de la conducta organizacional. Se constituye en uno de los
elementos relacionados con la actitud y la motivacion como variables
integrantes del capital humano de una empresa. Existe una serie de
factores, determinantes o caracteristicas que pueden hacer o no sentirse

satisfecho a un individuo. (pag. 586)

Amaguafia Quezada et al. (2023), postuldé que existen numerosos factores que
podrian influenciar la satisfaccion laboral, mencionando algunos como la fatiga,
monotonia, condiciones de trabajo y supervision. En cuanto al liderazgo es fundamental
aplicar distintos estilos que encajen a la necesidad que presenta cada colaborador y su
departamento; por lo cual, un buen lider impulsa, motiva, equilibra, orienta y encamina al

logro y satisfaccién en comun de los colaboradores su institucion.

Motivacion
Chiavenato (2007) define el concepto de la motivacion de manera general,
motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera o que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un
comportamiento especifico. Ese impulso a la accion puede ser
consecuencia de un estimulo externo (proveniente del ambiente) o
generarse internamente por los procesos mentales del individuo (pags. 47-
48).
La motivacién es el estimulo interno del sujeto que lo dirige al comportamiento del
ser humano y por ello alcanzar sus objetivos o aspiraciones antes las carencias ya seas

fisioldgicas, socioecondmicas, ambientales y psicoldgicas.
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Las organizaciones estan conformadas por grupos de individuos desde las
estructuras jerarquica y se relacionan continuamente en sus diferentes areas y funciones
para lograr un objetivo en comun y desarrollo profesional, en la cual comparten sus
habilidades, conocimiento, creencias y cooperacion. Para Garcia (2009), también clima
“se define como el conjunto de percepciones compartidas y relativamente perdurables
que los empleados tienen sobre su entorno de trabajo y las practicas organizacionales,
las cuales, a su vez, influyen en sus actitudes, comportamientos y desempefo.” (pag.
45). Ademas, el clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas,
grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese
ambiente.

Por lo cual, las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento
de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el ambiente
de las organizaciones. Litwin y Stringer (1998, citados por Hernandez Gil, Agudelo

Carvajal, & Valencia Truijillo, 2018) miden el clima en funcién de varias dimensiones:

Estructura: esta vinculada con las reglas, normas, procesos y procedimientos
organizacionales, al igual que las politicas, jerarquias y regulaciones.
Responsabilidad: es la percepcion del individuo sobre el compromiso que tiene
con su trabajo, la facultad de tomar decisiones por si solo, y realizar sus propias
exigencias.

Recompensa: corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho.
Es la medida cuando la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
Desafio: concierne al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida cuando la organizacién

promueve retos calculados, a fin de lograr los objetivos propuestos.
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Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales,
tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Estandares: es el énfasis que pone la organizaciéon sobre las normas de
rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas,
asi como normas de desempefo.

Conflicto: es el grado con el que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes, y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Por lo cual, conocer las dimensiones y factores que influyen en el clima
organizacional permite adaptar estilos de liderazgo que se relacione con los grupos
generacionales que tiene cada organizacion, ya que un lider tiene la habilidad de crear
estrategias que respondan a las necesidades de los colaboradores y se caracteriza por
guiar dirigir, escuchar, motivar, inspirar y reconoce el valor de cada sujeto. Asimismo, el
lider alinea las expectativas de trabajo e influye en la retencién de las generaciones, ya
que trabajar en un ambiente saludable respondera a la cooperacién, compromiso,
productividad eficiente y alcance de objetivos, “no hay nada que motive mas a un
empleado o colaborador que sentir una valoracidn con objetividad sobre sus capacidades
y su desempefio influye en la percepcion del clima laboral”’. (Gonzalez, Rodriguez, &
Gonzalez, 2018, pag. 25)

Los mismos autores, en su investigacion, mencionan que existen seis factores que
intervienen en el desarrollo de la compaiia:

e Oportunidades de participacion y superacion profesional.
e Condiciones de trabajo

e Comportamiento de las personas
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e Estilos de trabajo
e Comunicacion

e Saber ser directivo.

2.2.5. Liderazgo organizacional

El ejercicio del liderazgo se remonta practicamente a los origenes de la
humanidad, desde que el hombre comienza a convivir en grupos, y se hizo necesario la
existencia de un guia 6 lider para organizar las diferentes actividades en la busqueda de
la satisfaccion de necesidades individuales y colectivas. (Ruiz, F. & Pozo Rodriguez,
2013)

Desde una perspectiva organizacional el liderazgo es la habilidad que tiene una
persona para inspirar, motivar a otra y dirigir un equipo de sujetos para alcanzar un
mismo objetivo, buscando estrategias que permitan enfrentar los desafios y competencial
del ambito laboral.

Duran, Gallegos, & Cabezas (2019), en su investigacion mencionan que

“el liderazgo se ha definido de distintas maneras, y se han relevado
palabras claves como: “influir’, “vision compartida”, “guiar”, “experiencia”,
‘logro de metas”, entre otras. Existen variadas definiciones que pueden dar
cuenta del rol del lider en una organizacién, sin embargo, para este articulo,
se entendera por liderazgo, las habilidades de una persona para influir
sobre otros, generando ambientes de compromiso, que impulsen el logro
de metas en comun”. (pag. 45)

Ademas, otros investigadores entienden el liderazgo como un patrén conductual
que ha evolucionado junto con la capacidad humana de trabajar en equipo y coordinar
las acciones individuales y especializadas en patrones de comportamientos mas
efectivos y complejos. (Ramirez Méndez, 2013)

Por otra parte, la direccion se basa en direccionar el cumplimiento de procesos y
tareas a través de la eficiencia en el cual, el sujeto establece 6rdenes, directrices,
jerarquia y supervisidn dentro de la organizacién buscando la estabilidad y control del
equipo para logra el objetivo planificado. Torres (2009), también define la direccion como

un elemento del proceso administrativo, pero hace énfasis en que se trata de que algo
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se lleve a cabo. Intenta dirigir, no ejecutar: La direccion, al pretender que otros ejecuten,

requiere habilidades y capacidades para desempenar este puesto.

2.2.6. Funciones del lider en contextos organizacionales.

Las instituciones generalmente estan conformadas por estructuras jerarquicas,
reglamentos y grupos de generalidades, las cuales cumplen una funcion importante en
el crecimiento de la organizacion, por lo que cada departamento tiene el compromiso de
responder a la mision y vision de las instituciones. Torres (2009, pag. 10), propone que
“el lider debe desarrollar principalmente cuatro tipos de habilidades: conceptuales,
técnicas, interpersonales y sociales”.

Cabe recalcar que las organizaciones son dirigidas por personas capacitadas para
administrar los departamentos que conforman una organizacion, los cuales son
conocidos como lideres o administradores, por lo que tienen la habilidad de influir en el
otro, esta destreza muchas veces es innata o adaptada de otros lideres, por lo que
desarrollan estrategias que trasforman o se alinean a la visidbn y mision de las
instituciones. Ademas, el autor menciona que el liderazgo dentro de las organizaciones
es de fundamental importancia debido a que es un proceso mediante el cual una persona,
conocida como lider, incluye y guia a un grupo de individuos o a una organizacion hacia
la consecucion de metas y objetivos especificos.

El mismo autor, en su investigacion analitica, propone que el lider debe desarrollar
ciertas  habilidades para la vida 'y competencias  organizacionales
como:

a) Toma de decisiones y solucion de problemas.

b) Pensamiento creativo y analitico.

c) Comunicacion y habilidades interpersonales.

d) Autoconocimiento y empatia.

e) Manejo de las emociones y del estrés (Torres, 2009, pag. 10)

Por otra parte, estudios realizados por la UNIR (2024), mencionan que las
funciones que cumple un lider en un grupo de colaboradores dentro de una organizacién

son:
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e Organizar el trabajo.

¢ Informar sobre cuales son las metas que se buscan alcanzar.
e Delegar tareas.

e Prever las necesidades que se tendran.

e Asignar los recursos.

¢ Resolver problemas.

e Informar del progreso del proyecto.

e Motivar a los integrantes del equipo durante todo el proceso.
e Defender los intereses y solucionar las necesidades del grupo.
e Comunicar los objetivos.

e Establecer el método de trabajo.

e Fomentar la participacion.

e Analizar los errores y aprender de los mismos.

e Propiciar un buen clima de trabajo.

2.2.7. Teorias clasicas del liderazgo (rasgos, conductual, situacional,
transformacional, transaccional, etc.).
El liderazgo se enmarca en distintas perspectivas tedricas que interpretan por qué

y cdmo algunos individuos se transforman en lideres eficientes, por lo que identifica los
rasgo, comportamientos y elementos contextual, de los enfoques tedricos del liderazgo,
permite plantear estrategia ante las demandas del clima labora donde la funcion del lider
impacta en el liderazgo y se enfocan en las necesidades del individuo y su contexto. Por
lo cual el autor Kendra Cherry (2025), describe cada enfoque de las teorias del liderazgo
como:

Teorias del "Gran Hombre”. -Esta teoria indica que los individuos no

aprenden hacer lideres, sino que nacen, ya que la naturaleza les otorga

esta habilidad innata.

Teoria de los Rasgo. -Esta teoria se enfoca en la identificacion del rasgo

del lider, ya que suelen nacer con la habilidad de influir en el otro de forma

natural, tiende a controlar su estabilidad emocional, creen en si mismo, son

carismatico y extroversion.
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Teorias de contingencia. -Esta teoria se centra en la eficiencia del lider y
no solo en sus cualidades por lo que el estilo de liderazgo debe plantear
estrategias que se ajusten al comportamiento y necesidades del contexto.
Dado que el alcance de sus logros dependera del lider y de la interrelacion
de sus miembros.

Teorias situacionales. -Esta teoria se basa en que los lideres tiene la
capacidad de adaptar su dinamica de trabajo segun las necesidades de sus
miembros creando un ambiente flexible y dinamico que promueva la
eficiencia y desarrollo de los colaboradores.

Teorias del comportamiento. - Esta teoria se basa en la conducta del
liderazgo, ya que define que un lider no nace, sino que se forma a través
del aprendizaje, la partica, observacion, capacitacion y el comportamiento
que adoptan de otros lideres.

Teorias participativas. -Esta teoria se caracteriza que sus lideres crean
un ambiente participativo, fomentado el compromiso y el sentido de
pertenencia dado que la opinion de sus miembros es considerada en la
toma de decisiones.

Teorias de la gestidon. -Es conocida como la teoria transaccional, se
caracteriza por el cumplimento de objetivos basado sen la regularizacion
del desempefio a través de la recompensa y el castigo, el liderazgo se basa
en la supervision control y el rendimiento productivo este método es
aplicado en organizaciones con actividades estructuradas.

Teorias de las relaciones. -Esta teoria también es transformacional, se
caracteriza por la inspiracion que trasmite el lider a sus miembros para que
alcancen su mayor potencial, trabaja bajo un objetivo en comun donde
establece confianza, motivacion, compromiso, comunicacion
transparencia, guia y desarrolla un ambiente saludable y productivo
(Kendra Cherry, 2025).
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La influencia del liderazgo en la cultura y clima organizacional

El clima organizacional es el elemento principal que permite el equilibrio de una
organizacion, por lo cual los colaboradores tienen una percepcién en conjunto de los
colaboradores en el cual analizan el entorno de la organizacion, el estilo de liderazgo, los
reglamentos politicos y la comunicacion.

El liderazgo es uno de los factores mas determinantes e influyentes en la
percepcion que tienen los trabajadores del clima organizacional y dada la importancia
que tiene el clima organizacional en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion,
un clima positivo genera un mayor sentimiento de pertinencia hacia la organizacion

provocando automaticamente un mejor desempeno en los trabajadores. (Orellana, 2014)

Cultura
En cuanto a la influencia del liderazgo en la cultura organizacionales “los lideres
no solo guian y dirigen a sus equipos, sino que también modelan y sostienen la cultura

organizacional a través de sus comportamientos, decisiones y valores” (Yaulilahua-

Huacho & Almenaba-Guerrero, 2022, pag. 45).

Estilos de Liderazgo

Chiavenato (1999, citado por Collante & Flores, 2018, pag. 185) menciona que “el
estilo de liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos
objetivos especificos”. Ademas, dentro de las organizaciones se deberia aplicar un estilo
de liderazgo orientado a la satisfaccion de los miembros, puesto que un buen ambiente
crea expectativas positivas y disminuye el estrés de sus miembros, el lider capacitado
guia, trasforma, inspira y crea espacios de trabajo que puedan satisfacer la carencia de

las necesidades de su equipo.
Collante & Flores (2018, pag. 186), describen de esta manera cada estilo de liderazgo:

Liderazgo autocratico: El lider autocratico siempre se ha considerado
como un tipo de persona inflexible hacia los criterios de sus seguidores,
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que se rige por sus propios argumentos y asume la responsabilidad en la
toma de decisiones. Desventaja. - Este tipo de lider acude a
remuneraciones o castigos dependiendo de las acciones realizadas por los
propios seguidores. El lider autocratico impone y espera el cumplimiento
de sus drdenes por sus subordinados, suele ser dogmatico y seguro.
Desventaja: Los lideres autoritarios se basan en su poder para obligar y
sus habilidades para persuadir mientras que los lideres autocraticos
resuelven los problemas o toman las decisiones por ellos mismos, usando

la informacién que tienen disponible en el momento.

Liderazgo democratico: El lider con un estilo de liderazgo democratico
tiende a ser mas participativo y tiene muy en cuenta los puntos de vista de
cada uno de sus subordinados. En el momento de proyectar alguna accion
cada subordinado debe estar presente para que finalmente se apruebe el
proyecto. Ventaja: Este tipo de lider fomenta que los empleados decidan y

asuman responsabilidades en la toma de decisiones.

Liderazgo laissez-faire: Este estilo destaca por ser un estilo apatico a la
hora de tomar decisiones, sustrayendo el cargo de responsabilidad y
cediéndolo a su vez a sus subordinados, sin ayuda, motivacion ni control
de las actividades que realizan sus seguidores. Desventaja. - Este lider no
es capaz de resolver los conflictos que surgen en la organizacion, ni dirigir
hacia la consecucion de los objetivos y metas marcados, no ofrece apoyo
a sus seguidores, elude cualquier cuestion que requiera de la experiencia

y la responsabilidad del cargo de un directivo.

Liderazgo transformacional: Los estudios realizados sobre el estilo de
liderazgo transformacional demuestran que proporciona mejores
resultados organizativos, a través del carisma, inspiracion y busqueda del
interés de la organizacion. Entre sus particularidades destaca su estilo para
animar al personal trabajador, estimulandolo a conseguir los objetivos
previstos y considerandolo como un individuo significativo en la

organizacion y no como un mero instrumento de trabajo.
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Este estilo de liderazgo presenta un gran numero de ventajas, ya que el
lider se convierte en un modelo a seguir, ademas se lleva a cabo una
colaboracion cooperativa en la que se desarrollan las habilidades socio-

personales, aumentando la autoestima de ambos, lider y seguidores.

Liderazgo transaccional. Su modo de dirigir la organizacién se apoya en
las recompensas o castigos de los seguidores teniendo en cuenta su
productividad. Este modelo de liderazgo resulta funcional y efectivo en el
contexto de empresas de corte tradicional, ya que éstas buscan lideres que
planifiquen y generen estrategias que garanticen el cumplimiento estricto

de los procesos (Collante & Flores, 2018, pag. 186).

(il, Alcover, Rico, & Sanchez-Manzanares, (2011, pag. 41) describen las funcion del,

liderazgo de Equipo:

Puede entenderse de dos formas diferentes como aquellos atributos
(habilidades, conductas) que aportan los miembros al equipo (ej., carisma,
integridad, proactividad) y que operan como insumos que influyen en los
procesos y el rendimiento del equipo; y 2) como resultado de procesos de
equipo (p. ej., el aprendizaje grupal), faciltando la adaptacion y el

rendimiento del equipo a través de las diferentes etapas de su desarrollo.

2.3. Referente Normativo.

2.3.1. Normativas Nacionales.

1.

> Nivel Macro: Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefo de un trabajo saludable y
libremente escogido o aceptado. (ECUADOR, 2008, pag. 19)
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2. Art. 66, numeral 3: El derecho a la integridad personal, que incluye la  integridad
fisica, psiquica, moral y sexual. (ECUADOR, 2008)

En el Art.33 y el Art.66, numeral 3, de la Constitucion de la Republica del Ecuador,
decreta que la labor es un derecho que responde al respeto digno y ejercicio saludable
del colaborador que garantiza una justicia social. Dado que, el liderazgo podria influir
directamente con la integridad psiquica del colaborador ya sea, de madera positiva o

negativa.

1. Art. 326, numeral 5: Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar. (ECUADOR, 2008, pag. 19)

> Nivel Meso: EI Cddigo del Trabajo

El Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador. (TRABAJO,
2005).

Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos. - Los empleadores estan
obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten peligro
para su salud o su vida. Los trabajadores estan obligados a acatar las medidas de
prevencion, seguridad e higiene determinadas en los reglamentos y facilitadas por el
empleador. Su omisién constituye justa causa para la terminacion del contrato de trabajo.
(TRABAJO, 2005)

Art. 412.- Preceptos para la prevencion de riesgos. - El Departamento de Seguridad e
Higiene del Trabajo y los inspectores del trabajo exigiran a los propietarios de talleres o
fabricas y de los demas medios de trabajo, el cumplimiento de las 6rdenes de las

autoridades, y especialmente de los siguientes preceptos. (TRABAJO, 2005)

Elart. 42, art. 410 y art. 412 garantiza el cumplimiento de las obligaciones del empleador
hacia sus trabajadores gestionando un trato digno, ambientes seguros, prevencion de
riesgo laboral, estabilidad de la salud mental y fisica del trabajador, nivel de satisfaccion,

oportunidad de desarrollo profesional, afiliacion al seguro social y su integridad, dado
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que el cumplimento de estos decretos crean espacios de trabajo saludables que

benefician tanto a las organizaciones como a sus trabajadores (TRABAJO, 2005).

Nivel Técnico: Los Acuerdos del Ministerio de Trabajo acuerda los "riesgos
psicosociales", que determinan como el equipo (gerencia) afecta la salud mental. Dado
que el art.9 y art.18 permiten medir y prevenir los riesgos que se presente en el desarrollo

laboral de los colaboradores.

Art. 9.- DEL PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES. - En
todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10
trabajadores, se debera implementar el programa de prevencidn de riesgos
psicosociales, en base a los parametros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral,
mismo que debera contener acciones para fomentar una cultura de no discriminacion y
de igualdad de oportunidades en el ambito laboral. El programa debera ser implementado
y reportado cada afo al Ministerio Rector del Trabajo, por medio del sistema que se
determine para el efecto. (MDT-0082., 2017)

Art. 18.- Todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar. Los derechos de consulta,
participacion, formacion, vigilancia y control de la salud en materia de prevencion, forman
parte del derecho de los trabajadores a una adecuada proteccion en materia de
seguridad y salud en el trabajo. (TRABAJO I. A., 2004)

2.3.2. Normativas Internacionales.
CONVENIO 190- OIT: CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO

CONVENIO SOBRE LA ELIMINACION DE LA VIOLENCIA Y EL ACOSO EN EL
MUNDO DEL TRABAJO.
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Art. 4: “Todo Miembro que ratifique el presente Convenio debera respetar, promover y
asegurar el disfrute del derecho de toda persona a un mundo del trabajo libre de violencia
y acoso”. (OIT, 2019)

ONU - El Objetivo 8: Pretende promover el crecimiento econdmico inclusivo y

sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos.

Diversas crisis amenazan gravemente la economia mundial. Se prevé que el crecimiento
real del PIB mundial per capita se desacelere en 2023. Las dificiles condiciones

econdmicas empujan a mas trabajadores al empleo informal. (ONU, 2023)

Diversas crisis amenazan gravemente la economia mundial. Se prevé que el crecimiento
real del PIB mundial per capita se desacelere en 2023. Las dificiles condiciones
econdmicas empujan a mas trabajadores al empleo informal. A medida que las
economias comienzan a recuperarse, la tasa de desempleo mundial ha experimentado
un descenso significativo. Sin embargo, la tasa de desempleo de los jovenes continua
siendo muy superior a la de los adultos, lo que indica que siguen existiendo dificultades

para garantizar oportunidades de empleo para los jévenes. (ONU, 2023)
ISO 45003: Gestidon de la Seguridad y salud psicolégicas en el trabajo.
5. Liderazgo y participacion de los trabajadores

5.1 Liderazgo y compromiso. — “La gestion exitosa del riesgo psicosocial requiere de un
compromiso de toda la organizacién. La alta direccién deberia liderar esto, y la directiva
gestion exitosa del riesgo psicosocial requiere de un compromiso de toda la
organizacion” (ISO, 2021). Del literal “a” al literal “” del numeral 5, describen los
protocoles de proteccion, comunicacion, liderazgo, empoderamiento, bienestar,
satisfaccion, participacion, interrelacién etc., ya que estos elementos son esenciales para
el desarrollo personal y organizacional de los colaboradores, que cada jefe debe brindar

dentro de su equipo.
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2.4. Referente Estratégico
Esta investigacion académica se alinea a los siguientes programas que se
encuentran en vigencia segun el “Programa de Riesgo Psicosocial Riesgos
Psicosociales del Ministerio del Trabajo (2018)” y el “Plan de igualdad (2024)",
la mision del liderazgo es un mecanismo esencial y estratégico para responder a

climas de trabajo de bienestar y libres de segregacion en el Ecuador por lo que:

Mediante acuerdo Ministerial 82, el Ministerio del Trabajo expide la
“‘Normativa erradicacion de la discriminacion en el ambito laboral” en su
articulo 9 sefala la obligatoriedad de implementar un programa de
prevencion de riesgo psicosocial en todas las empresas e instituciones
publicas y privadas que cuenten con mas de 10 trabajadores. (Ministerio
de Trabajo, 2018)

Dimensiones del riesgo:

Liderazgo: Caracteristicas personales y habilidades para dirigir, coordinar,
retroalimentar, motivar, modificar conductas del equipo, influenciar a las
personas en el logro de objetivos, compartir una visidn, colaborar, proveer
informacion, dialogar, reconocer logros, entre otras. (Ministerio de Trabajo,
2018)

Acoso laboral: Forma de acoso psicolégico que consiste en el
hostigamiento intencional, repetitivo, focalizado a través de acciones
vindicativas, crueles o maliciosas para humillar o desestabilizar a un
individuo o a grupos de trabajadoras/es y/o servidores, de caracter

instrumental o finalista (Ministerio de Trabajo, 2024)

Estos programas pretenden disminuir toda forma de riesgo u enfermedades que puedan
afectar el bienestar y estabilidad del colaborador mediante su ejercicio de trabajo. Dado
que también se ha demostrado que estos factores influyen en la disminucion de la
permanencia del empleo, percepciones del ambiente y el salario de los colaboradores.
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CAPITULO Illl: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1. Enfoque de la investigacién

La investigaciéon se basa en un enfoque mixto. Creswell (2008) argumenta que la
investigacion mixta permite integrar, en un mismo estudio, metodologias cuantitativas y
cualitativas, con el propdsito de lograr una mayor comprension del objeto de estudio, lo
que explica su reiterado uso en ciencias relacionadas con los comportamientos sociales.
En un mismo estudio busca confirmar, correlacionar o corroborar, utiliza alguna
perspectiva tedrica y, en la interpretacion, busca la integracion. Se recopilan datos

cuantitativos y cualitativos y se integran en el analisis.

3.2. Tipo y nivel de la investigacion.

El tipo de investigacién es descriptiva. Segun Alban et al. (2020), la investigacion
descriptiva tiene como objetivo describir algunas caracteristicas fundamentales de
conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios sistematicos que permiten
establecer la estructura o el comportamiento de los fendmenos en estudio,
proporcionando informaciéon sistematica y comparable con la de otras fuentes. El
investigador puede elegir entre ser un observador completo, observar como participante,
un participante observador o un participante completo. En este caso, la investigadora es

una observadora completa.

3.3. Método de la investigacion.

El método de esta investigacion es el hermenéutico. Segun, Maldonado (2023) el método
hermenéutico intenta comprender las relaciones existentes que forman una totalidad
entre sujeto-objeto, donde cada uno de ellos desde su esencia buscan intercambiar
significados para comprenderse. Este proceso se basa en la interpretacion de acciones,
de motivaciones, circunstancias, comentarios, descripciones que permitan un
entendimiento mutuo, donde exista una interconexion de sus espacios, que busca
trascender mutuamente, y donde, ademas el sujeto interventor juegue en todo momento

a favor del sujeto intervenido.
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3.4. Universo, muestra y muestreo.

3.4.1 Universo

Poblacién. Es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo
en una investigacion. "El universo o poblaciéon puede estar constituido por personas,
animales, registros médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes

viales entre otros". (Pineda et al 1994, citado por Lopez, 2004, pag. 108)

Esta investigacion esta representada por un universo de 130 colaboradores del area de
ventas y supervisores que trabajan en una empresa privada de servicios de

telecomunicaciones que trabajan en quito y guayaquil.

Figura 1

Areas de Ventas

Area de Ventas

Ciudad | Cantidad Cargo Cantidad
Guayaquil 9 Vendedores 107
Quito 39 Supervisores 23
Total 130 Total 130

3.4.2 Muestra

La muestra es un subconjunto o parte del unverso o poblacion en que se llevara
a cabo la investigacion. Hay procedimientos para obtener la cantidad de los componentes
de la muestra como férmulas, légica y otros que se vera mas adelante. La muestra es
una parte representativa de la poblacion (Lopez, 2004). Se considera una muestra de 77
colaboradores conformados por hombres y mujeres, que corresponden al area de ventas
y 23 supervisores, la muestra abarca trabajadores de diferente sexo, cargo, estado civil,

ciudad e instruccion académica.
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Para conocer las percepciones de los estilos de liderazgo y su posible relacion
con el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa “privada” servicios
de telecomunicacion de la ciudad de Guayaquil, se llevdé a cabo una encuesta de
satisfaccion a 77 colaboradores y se adiciona un cuestionario sobre los diferentes estilos
de liderazgo a 23 supervisores acompafnando de entrevistas cualitativas. Ademas, se
realizaron grupos focales para profundizar y comprender las percepciones que surgen al

interior de los equipos de trabajo de la empresa de servicios de telecomunicaciones.

3.4.3 Muestreo

Este método se aplica para clasificar los mecanismos de la muestra y el total de
su poblacion. "Consiste en un conjunto de reglas, procedimientos y criterios mediante los
cuales se selecciona un conjunto de elementos de una poblacidn que representan lo que

sucede en toda esa poblacion”. (Lépez, 2004)

Cada método de muestreo tiene sus propias ventajas y limitaciones; sin embargo,
establecer cual es el mas apropiado depende de los responsables del estudio, puesto

que estos procedimientos implican valoraciones subjetivas:
Muestreo probabilistico

El muestreo probabilistico es una técnica de muestreo en donde los individuos de la
poblacion son elegidos aleatoriamente y cada uno cuenta con la misma probabilidad
positiva de ser elegidos y formar parte de la muestra. En esta investigacion se utilizo el

muestreo aleatorio simple.

3.5. Formas de recoleccion de la informacién

En esta investigacion se aplico una encuesta de satisfaccion “Satisfaccion Laboral
Overall Job Satisfaction Scale”, un cuestionario de “BLAKE AND MOUTON" aplicado a
los supervisores sobre los diferentes estilos de liderazgo. También de aplicaron
entrevistas semiestructuradas al personal que supervisa a los colaboradores y un grupo
focal como herramientas de recoleccién de informacion cuantitativa y cualitativa

permitiendo una investigacion mixta, y una data profunda sobre las autopercepciones de
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que pueden tener de los diferentes estilos de liderazgo y su posible relacion con el nivel
de satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa “privada” servicios de

telecomunicacién de la ciudad de Guayaquil del 2025.

Para conocer la percepcion de los colaboradores se analizaran los datos del
“Satisfaccién Laboral Overall Job Satisfaction Scale”, el cual tierne una escala que mide
si el encuestado se siente: Insatisfecho. Moderado. Satisfecho, Muy insatisfecho, Muy
satisfecho, Ni satisfecho, Ni insatisfecho en relacion a las condiciones fisicas del trabajo,
la libertad para elegir su propio método de trabajo, su relacién con los compafieros, el
reconocimiento que obtienen por el trabajo bien hecho, su superior inmediato,
responsabilidad que se le ha asignado, el salario, la posibilidad de usar sus habilidades,
el modelo en que su empresa esta gestionada, la atencion que se presta a las
sugerencias que hace, su horario de trabajo, la variedad de tareas que realiza en su

trabajo, su estabilidad en el empleo.

Se aplico el cuestionario de “BLAKE AND MOUTON” que se enfoca en conocer la auto
percepcion de los supervisores sobre su propio estilo de liderazgo como: “COUNTRY?,
que es centrado en las personas, el “INDIFERENTE” que no se preocupa ni en las
personas ni en las tareas, “AUTORITARIO” que es centrado solo en las tareas y el de

“‘LIDER DE EQUIPQO” que se centra tanto en las personas como en las tareas.

Una vez se obtuvieron los resultados de ambas encuestas se aplicaron cinco entrevistas
semiestructuradas para analizar y establecer las posibles relaciones que existan entre
estilos de liderazgo y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores. Finalmente
se cred un espacio para grupo focal para obtener percepciones compartidas sobre como
los estilos de liderazgo se relacionan con la satisfaccion laboral y el clima del equipo,
identificando acuerdos, diferencias y otros resultados que surgieron del debate de la

dinamica del equipo.

3.6. Formas de analisis de la informacion
Se analizara los resultados a través de una triangulacion y codificacion axial; en base a
una investigacion mixta desarrollada en una metodologia cuantitativa y cualitativa, que

permita interpretar las causas y efectos de la problematica y el alcance de los objetivos.
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Este analisis se deriva de los hallazgos del Test estilos de liderazgo de los supervisores
de acuerdo con sus rangos “Alto” y “Bajo” entre tareas y personas y el cuestionario de
nivel satisfaccion laboral de acuerdo como se siente; Moderado. Satisfecho, Muy
insatisfecho, Muy satisfecho, Ni satisfecho, Ni insatisfecho con relacién a las condiciones

fisicas del trabajo, cinco entrevistas semiestructuradas a los gerentes y un grupo focal.

La codificacion axial se entiende una serie de procedimientos por medio de los
cuales los datos son reunidos en nuevas formas de organizacion estableciendo
conexiones entre las categorias. Se trata de un proceso que consiste en depurar
y diferenciar, en términos analiticos, las categorias que se generaron en el
procedimiento anterior. Expresado de otro modo, a partir de la pregunta de
investigacion se seleccionan las categorias que se consideran relevantes. (Gloria
Elizabeth Garcia Hernandez, 2010, pag. 25)

La triangulacion permite la percepcion de distintos métodos como el estadistico y
analitico. Ademas, la triangulacién comprende el uso de varias estrategias al
estudiar un mismo fendbmeno, por ejemplo, el uso de varios métodos (entrevistas
individuales, grupos focales o talleres investigativos) ofrece la alternativa de poder
visualizar un problema desde diferentes angulos (sea cual sea el tipo de
triangulacion) y de esta manera aumentar la validez y consistencia de los

hallazgos. (Mayumi Okuda Benavides, 2005, pag. 120)
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Resultados de los Objetivos Especificos.
4.1.1. Objetivo Especifico 1: Identificar los diferentes estilos de liderazgo de los
supervisores de drea de una empresa “privada” de servicios en la ciudad de

Guayaquil

Los siguientes hallazgos de investigacidon basica surgen del analisis matricial de Blake y

Mouton aplicado a supervisores de empresas de servicios:

Figura 2
Estilos de Liderazgo “BLAKE AND MOUTON” “COUNTRY “INDIFERENTE” que no
‘AUTORITARIO, “LIDER DE EQUIPO”

COUNTRY

CEMTRADO EN LAZ PERZONAS

B LIDEF: DE E@UIPD
CENTRADO EN PERSONAS ¥ TAREAT

4 AUTORTARID

CENTRADOEMLAE TAREAS

Predominio del liderazgo de mando (Estilo 9.9): la mayoria de los supervisores se
concentran en el cuadrante superior derecho. Esto es indicativo de un estilo de gestion
altamente eficaz caracterizado por una fuerte orientacion tanto a los resultados (tareas)

como al bienestar de las personas. Equilibrio de desempefio: Los puntos del diagrama
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muestran que los supervisores no solo se esfuerzan por alcanzar los objetivos de
servicio, sino que también lo hacen creando una atmdsfera de confianza y compromiso

mutuo.

Casos individuales (estilo Country Club): Se identifica a un gerente con una tendencia
hacia el cuadrante "centrado en las personas", donde la armonia del grupo es una
prioridad y puede descuidar facilmente las demandas de la tarea. Ausencia de estilos
negativos: Es util sefialar que ningun directivo se situa en los cuadrantes "indiferente"
(abandono de funciones) o “autoritario" (enfoque exclusivo en la tarea

independientemente del personal).

En conclusion, el estilo de gestion establecido en la empresa es principalmente
cooperativo y de alto desempefo. Este es un indicador positivo para una empresa de
servicios porque muestra que los gerentes estan haciendo el trabajo a través de la

motivacion y la integracidon del equipo, no por imposicion o negligencia.

4.1.2. Objetivo Especifico 2: Determinar los niveles de satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa “privada” de servicios en la ciudad de Guayaquil

Indicadores sociodemograficos

Figura 3

Condiciones de trabajo

1. Condiciones de trabajo

38%
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45



El grafico muestra que el 38% de los empleados estan satisfechos con sus condiciones
laborales, que es el porcentaje mas alto. Ademas, el 26% admite estar muy satisfecho,
indicando que mas de la mitad percibe este aspecto de forma positiva. Por otro lado, un
14% se muestra medianamente satisfecho, mientras que un 18% se muestra insatisfecho
(10% muy insatisfecho, 5% insatisfecho y 3% medianamente insatisfecho). Asimismo, el
4% se mantiene en una posicion neutral. Estos resultados muestran que, si bien
prevalecen percepciones favorables sobre las condiciones laborales, hay un grupo de
empleados que no las consideran del todo adecuadas, lo que es una oportunidad para

que la empresa mejore.

Figura 4
Libertad para elegir tu propio método de trabajo
2. LIBERTAD PARA ELEGIR TU PROPIO
METDOD DE TRABAJO
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El grafico muestra que el 38% de los empleados se siente satisfecho con la libertad de
eleccion del método de trabajo, que es el porcentaje mas alto. Ademas, el 17%

admite estar muy satisfecho, indicando que mas de la mitad percibe este aspecto de

46



forma positiva. Sin embargo, un 16% se muestra medianamente satisfecho, mientras
que un 19% se muestra insatisfecho (13% muy insatisfecho y 6% insatisfecho).

Esto demuestra que, aunque prevalecen percepciones favorables, no todos los
colaboradores se sienten suficientemente auténomos en su trabajo. Este resultado
permite concluir que la libertad de elegir el método de trabajo tiene un impacto directo en

la satisfaccion laboral y es un aspecto que se puede potenciar en la empresa.

Figura 5

Relaciones de Trabajo

3. TUS COMPANEROS DE TRABAJO
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El grafico muestra que el 36% de los empleados se siente satisfecho con sus
compainieros, seguido del 25% muy satisfecho y el 18% medianamente satisfecho,
reflejando que la mayoria de los companeros (79%) tienen un ambiente de
amistad positivo y saludable. Sin embargo, el 9% de los participantes se mantiene
neutral, mientras que el 12% expresa cierta insatisfaccién (6% muy insatisfecho,

3% moderadamente insatisfecho y 3% insatisfecho).
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En general, los resultados muestran que existe una fuerte cohesion del equipo y
relaciones interpersonales favorables, que son esenciales para un ambiente de
trabajo productivo y armonioso. Aunque el rechazo es bajo, el bajo porcentaje de
insatisfaccion sugiere que los canales de comunicacion y los esfuerzos de
integracion deben mantenerse abiertos para garantizar que los conflictos aislados

no afecten la cohesion del grupo a largo plazo.

Figura 6

Reconocimiento

4. RECONOCIMIENTO
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El grafico muestra que el 5% de los empleados se siente satisfecho con el
reconocimiento que recibe en el trabajo, ademas el 5% se muestra muy
satisfecho, indicando que s6lo una décima parte de los empleados siente que su
desempefio es plenamente apreciado. Sinembargo, un 5% se

muestra medianamente satisfecho, mientras que un 56% se muestra
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insatisfecho (23% muy insatisfecho, 10% insatisfecho y

23% medianamente insatisfecho).

Este grupo representa la mayoria absoluta de la muestra, lo que sugiere una
sensacion general de falta de validacion. Ademas, el 32% de los encuestados se
mantiene neutral, la respuesta individual mas alta en la consulta.

En general, los resultados muestran que el actual sistema de incentivos y
retroalimentacion no cumple con su funcibn de motivar a los empleados, lo
que puede llevar a un bajo compromiso organizacional. Pero el alto porcentaje de
insatisfaccion y neutralidad apunta a una oportunidad critica para que
los gerentes implementen programas de
reconocimiento formal e informal que garanticen que los esfuerzos de los

empleados sean notados y recompensados para evitar la fuga de talentos o el

desanimo.
Figura 7
Reconocimiento
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El grafico muestra que solo un pequeiio grupo de empleados expresa una actitud
completamente positiva hacia la relacion con sujefe directo, el 4% de los
cuales se siente muy satisfecho y el 8%, moderadamente satisfecho.

Esto indica que so6lo el 12% de la muestra percibe un liderazgo éptimo por parte
de sus supervisores inmediatos. Sin embargo, la insatisfaccion es significativa y
contribuye hasta el 50% de la insatisfaccion total (36% muy insatisfecho, 9%
moderadamente insatisfecho y 5% insatisfecho). Estos datos son alarmantes
porque la mitad delos empleados tiene una actitud negativa hacia la alta
direccion. Ademas, el 38% de los encuestados sigue siendo neutral ("Ninguno
esta satisfecho, no insatisfecho.), que representa la respuesta individual mas
alta e indica una desconexion o falta de comunicacién adecuada entre los
empleados y sus directivos.

En general, los resultados muestran que existe una debilidad critica en la cadena
de mando y en el estilo de gestidn utilizado, que suele ser uno de los principales
factores de rotacion y baja productividad.

Sin embargo, el alto porcentaje de insatisfaccion y neutralidad indica una
oportunidad urgente para que los gerentes implementen capacitacién en
habilidades blandas, liderazgo empatico y canales de comunicacion bidireccional,
evitando que el mal clima laboral con los superiores afecte el desempefio general

de la organizacion.

Figura 8

Responsabilidad asignada

6. RESPONSABILIDAD QUE SE HA ASIGNADO
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Del grafico se desprende que el 29% de los empleados se sienten muy satisfechos
conlas responsabilidades que tienen  asignadasen  su  trabajo, lo
que demuestra que un numero importante de empleados cree que el nivel de
exigencia y confianza en ellos es el adecuado para su desarrollo profesional.

Sin embargo, un 9% se muestra medianamente satisfecho, mientras que un
8% se muestra insatisfecho (6% muy insatisfecho, 1% insatisfecho vy

1% medianamente insatisfecho).

Aunquela tasa de desercidn esbajaen comparacion con  otros
indicadores, todavia hay un pequeno grupo que no esta satisfecho con sus tareas
actuales. Ademas, el 53% de los encuestados se mantiene neutral ("Ninguno esta
satisfecho, no frustrado"), que esla respuesta mayoritaria por un
margen significativo. Esto  sugiere que mas de la mitad de
los empleados no tienen una fuerte conexion emocional o motivacional con sus
deberes laborales. En general, los resultados muestran que, aunque no existe un
conflicto manifiesto con las tareas asignadas, la mayoria de los empleados son
indiferentes o cumplen pasivamente con su rol.

Sin embargo, el alto porcentaje de neutralidad indica una oportunidad para que
los gerentes fortalezcan el empoderamiento y el enriquecimiento de
funciones, lo que lleva al 53% a avanzar hacia una participacién mas activa y una

mayor identificacién con sus responsabilidades laborales.
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Figura

Salario
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El grafico muestra que el 3% de los empleados se sienten moderadamente
insatisfechos con su salario, ademas el 5% esta muy insatisfecho. Sélo el 6% de
los empleados cree que su remuneracion financiera es insuficiente y corresponde
a sus funciones. El 16% se muestra ni satisfecho ni insatisfecho, mientras que el
17% se expresa muy satisfecho, 18% moderado satisfecho, 17% muy satisfecho
y 35% satisfecho. Este numero representa a la mayoria de la fuerza laboral, lo

que indica una satisfaccion generalizada con la compensacion financiera.

Generalmente, los resultados muestran que la remuneracién es el mayor factor
conflictivo en la organizacion, que actualmente actua como un fuerte
"desmotivador" que incide directamente en el clima laboral, pero este no es el

caso en esta empresa.
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Figura 10
Capacidades

8. POSIBILIDAD DE UTILIZAR TUS
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El grafico muestra que el 35% de los empleados se sienten satisfechos con
la oportunidad de utilizar sus habilidades en su trabajo, lo que demuestra que un
tercio de la fuerza laboral cree que su rol les permite aplicar sus conocimientos y
habilidades de manera efectiva. Ademas, un 17% se siente muy satisfecho y un
18% medianamente satisfecho, lo que refuerza la percepcion positiva de la
mayoria sobre el uso del talento.

Sin embargo, el 16% de los encuestados se mantienen
neutrales ("Ni satisfechos ni insatisfechos"), lo que demuestra que hay una parte
de los empleados que noencuentranun reto claro ni una concordancia
completa entre sus capacidades personales y las exigencias del puesto.

En cuanto al nivel de insatisfaccion, los resultados muestran que sélo el 14% se
encuentra algo insatisfecho (6% insatisfecho, 5% muy insatisfecho vy
3% medianamente insatisfecho). Aunque se trata de una minoria, indica que
un grupo pequefio siente que sus capacidades estan subutilizadas.

En general, los resultados son favorables,lo que indicaque Ia

organizacion logra en gran medida asignar tareas correspondientes al potencial
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de los empleados, aunque todavia hay margen de mejora en la motivacion de los

perfiles neutrales.

Figura 11

Relacién laboral
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El grafico muestra que el 49% de los empleados se siente satisfecho con la
relacién entre la direccién y el trabajo en la empresa, seguido de un 16% muy
satisfecho, lo que refleja que la mayoria de los empleados experimenta un clima
de comunicacion y entendimiento positivo con la alta direccién. Sin embargo, un
17% se muestra medianamente satisfecho, mientras que un 13% se muestra
insatisfecho (8% muy insatisfecho, 4% insatisfecho y 1% medianamente

insatisfecho).

Aunque se trata de un porcentaje minoritario, indica la existencia de focos de
tensién o desacuerdos puntuales con las politicas de gestion. Ademas, el 5% de
los encuestados se mantiene neutral ("Ninguno esta satisfecho. ni insatisfechos”),
lo que demuestra que casi todos los empleados tienen una determinada actitud

hacia este contexto organizacional.
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En general, los resultados muestran que existe una base solida de confianza y
sana cooperacion, lo que facilita la implementacién de estrategias y el flujo de
informacion desde la direccion hacia la base operativa. Sin embargo, el porcentaje
de insatisfaccién, aunque bajo, indica una oportunidad para que los directivos
fortalezcan los canales de transparencia y participacion, evitando que pequefias
brechas de comunicacion afecten la armonia y cohesion del grupo de trabajo en

el largo plazo.

Figura 12

Posibilidades de promocionar
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El grafico muestra que sélo el 4% de los empleados se sienten muy satisfechos
con sus oportunidades de ascenso en la empresa. A este grupo se suma un 6%
medianamente satisfecho, lo que indica que sélo el 10% de los empleados percibe
claramente el camino hacia la promocion o desarrollo profesional en la

organizacion.
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Sin embargo, la insatisfaccion es significativa: el 26% esta muy insatisfecho, el
17% esta moderadamente insatisfecho y el 4% también esta insatisfecho. En
general, casi la mitad de los empleados (47%) tiene una percepcion negativa de

sus oportunidades profesionales.

Ademas, el 43% de los encuestados sigue siendo neutral ("Ni satisfecho ni
insatisfecho"), que es la respuesta individual mas alta. Este alto porcentaje de
indecision sugiere que una gran parte de la fuerza laboral desconoce sus planes

de carrera o cree que la promocion es rara o incierta.

En general, los resultados muestran que la estructura de promocion interna no se
percibe como un factor motivacional que pueda crear una sensacion de
estancamiento laboral entre los empleados. Pero el alto porcentaje de
insatisfaccion y neutralidad apunta a una oportunidad critica para que los
directivos definan y comuniquen planes de sucesion y politicas de promocién
transparentes, evitando que el talento humano busque oportunidades de

crecimiento fuera de la empresa por falta de proyeccion interna.

Figura 13

El modo de gestion
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El grafico muestra que el 29% de los empleados se sienten satisfechos con la
forma en que se gestiona la empresa, seguido por un 19% muy satisfecho. Estos
resultados muestran que casi la mitad de los empleados tienen confianza en los
procesos administrativos y la toma de decisiones en la organizacion. Sin embargo,
un 25% se muestra medianamente satisfecho, mientras que un 18% se muestra
insatisfecho (9% muy insatisfecho, 4% insatisfecho y 5% medianamente
insatisfecho). Este grupo representa una porciéon importante de la fuerza laboral
que experimenta ineficiencias o incertidumbres en los modelos de gestidn

actuales.

Ademas, el 9% de los encuestados se mantiene neutral ("Ni satisfecho ni
insatisfecho"), indicando indiferencia hacia las politicas de gobierno corporativo.
En general, los resultados muestran que la direccién de la empresa goza de un
consentimiento aceptable, lo que permite realizar actividades fluidas de acuerdo
con los lineamientos marcados por la alta direccion. Sin embargo, los porcentajes
acumulados de insatisfechos y moderadamente satisfechos indican una
oportunidad para que los directivos optimicen los sistemas de gestion, aumenten
la transparencia y mejoren la eficiencia operativa, evitando que la percepciéon de

una gestion rigida o deficiente afecte el desempefio general.

Figura 14

La atencién que se presta a las sugerencias que haces
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Del grafico se desprende que el 39% de los empleados se siente satisfecho con
la atencién brindada a sus sugerencias, seguido de un 16% muy satisfecho,
reflejando que mas de la mitad de los empleados siente que sus ideas son
escuchadas y tomadas en cuenta en la organizacion.

Sin embargo, un 17% se muestra medianamente satisfecho, mientras que un
20% se muestra insatisfecho (9% muy insatisfecho, 5% insatisfecho vy
6% medianamente insatisfecho). Este grupo representa una quinta parte de los
empleados que sienten que sus contribuciones no estan teniendo el impacto o
la aceptacion esperada. Ademas,el 8% de los encuestados sigue
siendo neutral ("Ninguno esta, satisfecho, insatisfechos.”), indicando que la
comunicacion de propuestas a este segmento no es un
factor significativo o que no han participado en el proceso mencionado.

En general, los resultados muestran que la empresa cuenta con canales de
participacion que funcionan positivamente para la mayoria, lo que fomenta la
apropiacion y la colaboracion activa para la mejora de procesos.

Sin embargo, la tasa de insatisfaccion indica una oportunidad para que
los gerentes aumenten la retroalimentacion después de que se hace una
sugerencia, asegurando que el empleado no solo sea escuchado, sino
que también comprenda el resultado de su sugerencia, evitando asi el desanimo

o la sensacion de que sus ideas estan siendo ignoradas.

Figura 15

Su horario de trabajo

13. TU HORARIO DE TRABAIJO

INSATISFECHO MODERAD. MODERAD. MUY MUY NI SATISF. NI SATISFECHO
INSATISFECHO SATISFECHO INSATISFECHO SATISFECHO INSATISF.

Series2

58



La grafica muestra que el 39% de los empleados se sienten satisfechos con su
horario de trabajo, seguido por un 18% muy satisfecho, reflejando que mas de la
mitad de losempleados sientenque suhorario de trabajo es el
adecuado y satisface sus necesidades. Sin embargo, un 17% se
muestra medianamente satisfecho, mientras que un 18% se muestra
insatisfecho (8% muy insatisfecho, 5% insatisfecho y 5% medianamente
insatisfecho), ademas, el 8% de los encuestados sigue siendo neutral.

En general, los resultados muestran que existe una gestién del tiempo y de
los turnos en la organizacion, lo que repercute positivamente en la percepcién
del empleado, favoreciendo posiblemente la conciliacion personal.

Sin embargo, el porcentaje de insatisfaccion indica una oportunidad para que los
directivos evaluen la flexibilidad laboral o la posible sobrecarga en determinados
horarios, evitando que el factor tiempo se convierta en una causa de burnout o

desmotivacion.

Figura 16

Variedad de tareas

14. LA VARIEDAD DE TAREAS QUE
REALIZAS EN TU TRABAIJO

AL 3% 1%

1 p— _ B — —
Insatisfecho Moderad. Moderad. Muy Muy Misatisf. ni Satisfecho
insatisfecho satisfecho insatisfecho satisfecho  insatisf.

Series2
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La grafica muestra que el 39% de los empleados se siente satisfechos con la
variedad de tareas que realizan en el trabajo, seguidode un 18% muy
satisfecho, reflejando que mas de la mitad de los empleados sienten que sus
funciones son dinamicas y variadas.

Sin embargo,un 17% se muestra medianamente satisfecho, mientras
que un 18% se muestra insatisfecho (8% muy insatisfecho, 3% insatisfecho y
7% medianamente insatisfecho). Ademas, el 8% de los encuestados sigue siendo

neutral.

En general, los resultados muestran que el disefio de los puestos de trabajo
permite una variedad de actividades que tienen un efecto positivo en la
motivacion.

Sin embargo, el porcentaje de insatisfaccién apunta a una oportunidad para que
los directivos reconsideren la autonomia y el enriquecimiento de las tareas,

evitando que el trabajo de ventas se vuelva monétono.

Figura 17
Estabilidad laboral

15. TU ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

1%

Insatisfecho Moderad. Moderad. Muy Meluy Misatsf. ni Satisfecho
insatisfecho satisfecho insatisfecho satisfecho  insatisf.
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Del grafico se desprende que el47% de los empleados esta satisfecho
con la estabilidad laboral, que es el porcentaje mas representativo. Asimismo,
el 21% se muestra muy satisfecho, lo que demuestra que un gran numero de
empleados se sienten seguros en su trabajo.

Por otro lado, un 16% se muestra medianamente satisfecho, mientras que un 9%
se muestra insatisfecho (5% muy insatisfecho y 3% insatisfecho). Ademas,
el 8% se mantiene neutral. Estos resultados indican que la mayoria de
los empleados experimentan estabilidad laboral, lo que afecta positivamente la
satisfaccion laboral general; Sin embargo, hay un grupo minoritario que no ve

positivamente esta estabilidad.

Indicadores de Cuestionario de Estilos de Liderazgo

Figura 18

Participacién en la toma de decisiones

1.Participacion en la toma de
decisiones

N Siempre
m Aveces

» Nunca

El gréfico refleja que el 83% de los supervisores siempre involucran a su equipo a
participar en la toma de decisiones e implementan sus ipiniones, por lo cual se convierte

en el porcentaje pdominante, en comparacion al 17% de supervisores lo hace a veces.
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Estos factores indican la tendencia hacia un liderazgo inclusivo, ya que la gran mayoria
valora el aporte de su equipo son la finalidad de lograr el éxito de la organizacion.

Figura 19

Prioridad del objetivo o tarea

2.Nada es mas importante que
completar un objetivo tarea.

B Siempre
B Aveces

® Nunca

Esta grafica muestra que el 83% de los participantes nada es mas importante que
completar el objetivo, a diferencia del 17% cree que solo a veces, mientras un 4% piensa
gue nunca nada es mas importante que completar la tarea. Estos resultados describen
una alta alineacion a resultados, esta es una caracteristica de un liderazgo centrado en
las tareas, dado que dentro del campo laboral estos rasgos son esenciales en el sector

de telecomunicaciones, donde el alcance de las metas diarias es importante.
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Figura 20

Monitoreo de tiempos

3.Monitoreo de tareas

i Siempre
B Aveces

B Nunca

En esta grafica se observa que el 83% de los supervisores de venta indican que siempre
estan en constante monitoreo ante la duracién de las tareas, mientras que un 13%
respondieron que lo hacen a veces y un 4% nunca. Esta respuesta muestra un alto nivel
de control en la duracion de las tareas que garantice una eficiencia operativa, indicando

que existe un liderazgo centrado en la vigilancia y cumplimiento de la agenda.
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Figura 21

Apoyo en nuevas tareas

4.Me gusta ayudar a los demas a
realizar nuevas tareas o
procedimientos.

W Siempre
B Aveces

1 Nunca

La grafica muestra que el 87% de los supervisores siempre se satisfacen asistiendo a su
equipo de trabajo con nuevas programaciones, y el 13% lo hace a veces. Estos
resultados indican que la gran mayoria de los encuestados tienen disposicion innata
hacia el acompanamiento y preparacion, proporcionando un aprendizaje eficiente de los

subordinados.
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Figura 22

Disfrute de tareas desafiantes

5.Entre mas desafiante es la tarea,
mas lo disfruto

H Siempre
B Aveces

¥ Nunca

En esta grafica muestra que el 48% de los supervisores siempre disfruta los desafios,
mientras que el 52% lo hace solo a veces. Estos resultados reflejan una gran division
entre la satisfaccion frente al desafio de las tareas, ya que existe un grupo que preferir

procesos ajustados sobre situaciones de alta incertidumbre.
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Figura 23

Fomento de la creatividad

6." Animo a mis colaboradores a ser
creativos en su trabajo."

i Siempre
B Aveces

¥ Nunca

En la gréafica se describe que el 70% de los supervisores siempre inspiran a su equipo
de trabajo a ser creativos, mientras que el 26% de los supervisores que lo hace a veces
y un 4% nunca lo hace. Estos resultados muestran que la gran mayoria fomenta la
innovacion, sin embargo, existe un grupo que se rige por los reglamentos establecidos

de la organizacion.
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Figura 24

Atencidn al detalle en tareas complejas

7.Cuando miro una situacion o tarea
compleja ha sido completada me
aseguro de todos los detalles.

H Siempre
B Aveces

# Nunca

En esta grafica se muestra que el 96% de los supervisores siempre se encargan de llevar
a cabo la revision a todos los detalles al finalizar el trabajo, mientras que el 4% de los lo
hace a veces. Estos resultados demuestran la existencia de un liderazgo meticuloso e

inclinado a la calidad del servicio.

67



Figura 25

Capacidad multitarea

8.Me es facil llevar a cabo varias
tareas complicadas al mismo tiempo

i Siempre
W Aveces

# Nunca

La grafica muestra que el 61% de los supervisores aceptan que siempre es facil llevar a
cabo varias tareas complicadas a la vez, en comparacion al 39% de los supervisores lo
logran solo a veces. Estos resultados responden a un alto nivel de capacidad que tiene
cada supervisor y la dinamica con la que dirige su equipo bajo presion, mientras que

cierta muestra solo a veces puede trabajar bajo esa dinamica de exigencia.
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Figura 26

Interés por el autoaprendizaje y practica

9.Disfruto leyendo articulos, libros o revistas acerca de
capacitacion, liderazgo y psicologia, y luego lo pongo en
practica.

B Siempre
B Aveces

I Nunca

El grafico describe que el 48% de los supervisores siempre se capacitan de forma
auténoma para mejorar su dinamica de trabajo y aplicar lo aprendido dentro de su equipo
de trabajo, al igual del 48% de los supervisores lo hace a veces y solo 4% nunca lo hace.
Estos resultados reflejan que no todos los supervisores tienen el habito de actualizacion

profesional frente al liderazgo de equipos de trabajo.
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Figura 27

Relaciones personales vs. Correccién de errores

10.Cuando corrijo errores no me preocupan las

relaciones personales,

i Siempre '
B Aveces

# Nunca

Esta grafica describe que el 48% de los supervisores siempre prioriza la correccion de
las equivocaciones sobre el trato personal, el 35% lo hace a veces y el 17% nunca. Esto
resultados demuestran un alto nivel de estilo "Autoritario", se puede decir que existe

una inflexibilidad técnica ya que predomina sobre la e la empatia en momentos cadticos.
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Figura 28

Efectividad en la administracion del tiempo

11, Administracion del tiempo con
efectividad.,

i Siempre
i Aveces

B Nunca

Se muestra que 57% de los encuestados afirma que siempre administra su tiempo con
efectividad, al contrario del 43% de los encuestados lo hace a veces. Estos resultados
demuestran que existe bajo nivel de administracion del tiempo, ya que cierto grupo

acepta que a veces tienen problemas para gestionar su propio cronograma.
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Figura 29

Explicacion de tareas complejas

12.Me gusta explicar los detalles de una
tarea compleja a mis empleados,

1
i Siempre

0 Aveces

" Nunca

Esta grafica indica que 65% de los encuestados siempre brindan el tiempo necesario
para explicar los detalles de la actividad a su equipo de trabajo, y el 35% lo hace a veces.
Estos resultados describen la capacidad que tiene cada lider frente a la dinamica de
trabajo a través de la comunicacion, en consecuencia, de que aun existen una minoria

que necesitan mejorar la claridad de su dinamica de trabajo.
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Figura 30

Division de grandes proyectos

13.Dividir grandes proyectos en
pequenas tareas manejables es como

una segunda naturaleza para mi,

i Siempre
0 Aveces

B Nunca

La grafica demuestra que el 65%, de los supervisores de venta siempre dividen sus
proyectos en tareas pequefas, al contrario del 35% de los supervisores lo hace solo a
veces. Estos resultados se inclinan un estilo de liderazgo estratégico que tienen el

potencial estratégico concretas para el alcance de sus objetivos.
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Figura 31

Importancia del desarrollo del equipo

14.No hay nada mas importante que
desarrollar un gran equipo de
trahajo.

i Siempre
B Aveces

u Nunca

El 91% de los supervisores indican que siempre es necesario priorizar el desarrollo del
equipo, y el 9% lo ve asi a veces. Este resultado es uno de los mas positivos, ya que
demuestra que los supervisores no solo se centran en la tarea sino también en el
desarrollo del equipo alineando al estilo de "Lider de Equipo™ que busca siempre el

crecimiento igualitario.
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Figura 32

Disfrute del andlisis de problemas

15. Me gusta analizar problemas.

= Siempre
m Aveces

= Nunca

Se observa que el 70% de los supervisores siempre se involucran analizando los
problemas de su equipo de trabajo, al contrario del 30% de los supervisores lo hace a
veces. Esto responde que los supervisores tienen una capacidad metddica adecuada

para la resolucion de los problemas operativos.

Figura 33
Respeto a los limites de los demas

16.Respeto los limites de los demas.

M Siempre
B Aveces

u Nunca
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La grafica describe que el 65% de los participantes siempre respeta los limites de los
trabajadores, pero un 35% acepta hacerlo solo a veces. Estos resultados demuestran un
alto porcentaje sobre los limites del respeto hacia su equipo de trabajo, ya que no todos
cumplen con este indicador, debido a la competencia del campo laboral del y

cumplimiento de metas, convierten un ambiente laboral cadtico.

Figura 34

Consejo y Coaching

17.Aconsejar a mis empleados para
que mejore su desempeno es mi
naturaleza.

B Siempre
M Aveces

m Nunca

El 78% de los supervisores del area de venta mencionan que siempre es innato para
ellos inspirar a los colaboradores, y el 22% describen que lo hace a veces. Esta respuesta
refleja un estilo de liderazgo trasformador ya que los supervisores se convierten en un

mentor dentro de la estructura de la organizacional.
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Figura 35

Implementacién de nuevas tendencias

18.Disfruto leyendo articulos, libros y revistas acerca de mi
profesion y luego implemento los procedimientos que he
aprendido.

B Siempre
B Aveces

m Nunca

En esta grafica se observa que, el 61% de los supervisores del equipo de ventas siempre
pretende realizar nuevos estilos de liderazgo, a diferencia del 39% mencionan que lo
hace a veces. Esto demuestra un inicio al cambio e innovacién de las practicas de gestion

del talento.

4.1.3. Objetivo Especifico 3: Establecer las posibles relaciones que existan entre
estilos de liderazgo y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de
una empresa “privada” de servicios en la ciudad de Guayaquil, desde la

percepcion de los trabajadores.

Mediante la aplicacion del grupo focal conformador por 10 colaboradores del area
de ventas de telecomunicaciones. El objetivo fue “Establecer las posibles relaciones
que existan entre estilos de liderazgo y los niveles de satisfaccion laboral de los

trabajadores de una empresa “privada” de servicios en la ciudad de Guayaquil.”
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Bloque A — Liderazgo percibido

En esta categoria se encontraron factores importantes que perciben los
colaboradores frente el liderazgo, Valero (2018) menciona que el “liderazgo esta
vinculado a la capacidad de influir en los demas, en ser un ejemplo, una

inspiracion o una referencia para el grupo”.

El liderazgo que reciben de parte del supervisor esta enfocado en el control debido
a que constantemente consultan si se cumple con la vestimenta si portan la
credencial, si llegaron puntual al lugar de ruta, si se hizo el recorrido completo de
las visitas y si se gestiono el tema del registro de la informacion. P1: menciona

que “la comunicacion en muchas ocasiones es rigida y apatica”.

Cuando ellos preferirian que sea mas consultativo de como estan de energia, si
es que presentan necesidades particulares de desarrollo profesional o personal,

P2: “en muchas ocasiones su tono es bastante alto y rigido”.

El liderazgo que practica no mejora el ambiente de equipo porque esta solo
enfocado en presionar donde se enfocan en cumplir con los numeros, P3: “la
comunicacion es rigida, con amenazas y poca retroalimentacion, el trato si, es un
trato con respeto porque recursos humanos esta pendiente del personal pero ese
trato también es solo enfocado en si se cumple o no se cumple a veces hay
lugares o situaciones en las que no es justo con todos porque a ciertas personas
les permiten unas cosas y a otros no, y las reuniones o las convocatorias no son
exigidas al mismo nivel para todos y en temas de reconocimiento la empresa paga
puntual no hay novedad con ello pero les hace falta poder tener incentivos que

motiven diariamente que los resultados se den”.

Bloque B — Satisfaccion laboral

En el discurso de los participantes se evidencian diversos elementos que inciden
tanto en la satisfaccion como en la insatisfaccion laboral dentro de la empresa.

Entre los aspectos valorados positivamente, se destaca el sentido de pertenencia
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asociado a formar parte de una empresa grande y reconocida, asi como el
cumplimiento de los beneficios laborales. En este sentido, uno de los participantes
sefala que “pertenecer a una empresa grande, el tener todos los beneficios en
temas de pagos, la empresa paga puntual” genera satisfaccion, aun cuando
reconoce que ‘los horarios si son extendidos porque hay que cumplir con el

presupuesto”, aunque la carga de trabajo resulta “alcanzable” (P4).

De manera complementaria, se reconoce que la empresa proporciona los
recursos y herramientas necesarias para el desempefo de las funciones, lo cual
contribuye a un adecuado cumplimiento de las tareas. Sin embargo, esta
disponibilidad de recursos no siempre se traduce en autonomia laboral, ya que,
como expresa un participante, “la empresa si da todas las herramientas y los
recursos para que puedan cumplir con un buen trabajo, [pero] no hay mucha
autonomia porque estan todo el tiempo hay supervisidn y poca confianza, los
supervisores son poco flexibles” (P5). Esta situacion genera percepciones de
control excesivo y rigidez en la gestion, afectando la satisfaccion de los

trabajadores.

En cuanto al clima relacional y el sentido de pertenencia, se reconoce que, en
general, la empresa es percibida como un buen lugar para trabajar y que las
relaciones laborales suelen ser sanas; no obstante, esta percepcion no es
constante. Tal como lo sefala uno de los participantes, “no todas las veces” las
relaciones son positivas, ya que “cuando los resultados no acompafian la relacién
es de presién y rigida, pero si las cosas y los resultados los acompafan las
relaciones son sanas y armoniosas” (P6). Esto evidencia que el clima laboral se

encuentra fuertemente condicionado por el cumplimiento de metas y resultados.

Finalmente, se identifican puntos criticos que impactan en el animo, la motivacion
y la permanencia del personal, siendo uno de los mas importantes la salida masiva
de trabajadores. Al respecto, un participante manifiesta que “cuando hay salida de
personal de manera masiva, el resto de las personas consideran que ellos también
estan en la mira y que podrian ser desvinculadas de forma inmediata”, lo cual

“‘genera mucha ansiedad y estrés” y provoca que “las personas empiezan a
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sentirse muy desmotivadas (...) y su productividad disminuye” (P8). Estas
experiencias reflejan como la inestabilidad laboral incide negativamente en la

satisfaccion laboral y en el desempefio de los equipos.

Bloque C — Relacioén liderazgo—satisfaccion

Los discursos del grupo focal evidencian que la relacion entre el liderazgo ejercido
por los supervisores y el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores es
percibida como directa y determinante. Tal como plantean Robbins y Weinert
(1996, citados por Rodriguez, 2002), la satisfaccion laboral se expresa a través
de actitudes positivas o negativas hacia el trabajo, las cuales, en este caso, se
encuentran fuertemente mediadas por las practicas de liderazgo. En este sentido,
los participantes coinciden en sefalar que una de las principales debilidades se
relaciona con las competencias de liderazgo de quienes ocupan cargos de
supervision. Como expresa uno de ellos, “hay que desarrollar mas a quienes estan
en los cargos de jefatura (...) han sido empiricas, han sido buenos en sus
resultados en su momento, pero no tienen las habilidades para guiar a otros, para
comunicar, para motivar; no todos los supervisores tienen la capacidad para llegar
al equipo que tienen a cargo” (P1). Esta percepcién da cuenta de una brecha entre
el desempeno técnico y los resultados obtenidos, y las habilidades
socioemocionales necesarias para generar satisfaccion y compromiso en los

equipos.

Desde esta perspectiva, los participantes consideran necesario fortalecer las
capacidades de liderazgo mediante procesos de formacion, charlas, cursos y
capacitaciones que permitan a los supervisores desarrollar habilidades de
comunicacion, motivacién y acomparnamiento, con el fin de mejorar la experiencia

laboral de los colaboradores y su desempefio dentro de la organizacion.

Asimismo, se reconoce que el logro de metas elevadas esta estrechamente
vinculado al estilo de liderazgo predominante. Un participante sefala que ‘las

metas altas si son alcanzables, gracias al constante seguimiento y apoyo de parte
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de los lideres”, sin embargo, aclara que este acompafamiento se da
principalmente desde una légica de control, ya que “a cultura los obliga a ser
firmes y centrados en el control” (P4). Esta orientacion genera una relacién
ambivalente con la satisfaccion laboral, pues cuando el supervisor brinda apoyo,
“va no es que el colaborador se siente tan satisfecho, sino mas bien que se siente
obligado a cumplir para tener una buena relacion con su lider” (P4). Esto sugiere
que el cumplimiento de objetivos se produce mas por presidn que por motivacion

genuina.

En cuanto a los mecanismos que median la relacién entre liderazgo y satisfaccion
laboral, los participantes identifican carencias significativas en aspectos
necesarios como el reconocimiento, la justicia organizacional, la autonomia y la
confianza. De acuerdo con uno de los relatos, “los mecanismos que aparecen son
el tema del apoyo constante, [pero] no se sienten apoyados, solo se sienten
presionados a cumplir; la comunicacion y el sequimiento es muy rigida” (P3). Si
bien se reconoce el esfuerzo por gestionar los conflictos cotidianos y promover el
trabajo en equipo, se sehala que “no aparece el tema de reconocimiento como
incentivos”y que “el tema de justicia tampoco es tan sélido, porque hay acciones
que si benefician a unos y no a otros” (P3). Ademas, se destaca la limitada
autonomia, ya que ‘no hay la autonomia al ser un cargo donde se requiere

bastante supervision” (P3).

En conjunto, estos hallazgos indican que el estilo de liderazgo predominante,
caracterizado por el control, la presién por resultados y la escasa flexibilidad,
incide de manera directa en la satisfaccion laboral, generando actitudes
ambivalentes hacia el trabajo. Si bien permite alcanzar metas organizacionales,
limita el desarrollo de un clima organizacional basado en la confianza, el
reconocimiento y la motivacion, elementos fundamentales para una satisfaccién

laboral sostenida.
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Bloque D — Propuestas

Los participantes del grupo focal plantearon diversas propuestas orientadas a mejorar la
satisfaccion laboral y el clima organizacional, haciendo énfasis en la necesidad de ajustes
realistas en el estilo de liderazgo predominante. Una de las principales sugerencias se
centra en la transicion hacia un liderazgo de equipo, el cual permitiria fortalecer las
relaciones laborales y mejorar el trato hacia los colaboradores. Al respecto, uno de los
participantes sefaldé que “el liderazgo de equipo es algo que necesitan, porque va a
permitir un mejor trato para el personal que se tiene a cargo y los resultados serian altos”
(P6). Esta perspectiva resalta la importancia de un liderazgo mas participativo, que
promueva la colaboracion, la confianza y la corresponsabilidad en el logro de los objetivos

organizacionales.

Asimismo, se reconoce que ciertos aspectos de la gestion actual han demostrado ser
efectivos y, por tanto, deberian mantenerse. Entre ellos, se destaca el cumplimiento
puntual de los pagos, considerado un factor clave de estabilidad y seguridad laboral. Del
mismo modo, las reuniones diarias de seguimiento realizadas por los lideres son
valoradas positivamente, ya que “demuestran un enfoque en los resultados, el
seguimiento y el control” (P8). No obstante, los participantes consideran necesario que
estos espacios de control sean ajustados, de modo que el acompafiamiento no se perciba
como excesivamente rigido, sugiriendo que el seguimiento “sea un poco mas a menos y

menos rigido” (P8).

En este sentido, las propuestas apuntan a mantener las practicas que aportan claridad,
orden y cumplimiento de objetivos, pero incorporando mayor flexibilidad, confianza y
enfoque humano en el ejercicio del liderazgo. La combinacion de un liderazgo de equipo
con mecanismos de seguimiento menos rigidos permitiria fortalecer la satisfacciéon
laboral, sin comprometer los resultados esperados, contribuyendo asi a la construccién

de un clima organizacional mas equilibrado y sostenible.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La presente investigacién permitié analizar los estilos de liderazgo de los supervisores
del area de servicios de telecomunicaciones de una empresa privada en la ciudad de
Guayaquil y su relacion con los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores,
evidenciando que el liderazgo constituye un factor determinante en la percepcion del

clima organizacional.

En relacion con el primer objetivo especifico, los resultados obtenidos mediante la
aplicacion del modelo de la rejilla gerencial de Blake y Mouton evidencian un predominio
del estilo de liderazgo 9.9, caracterizado por una alta orientacion tanto a las tareas como
a las personas. Desde el enfoque tedrico del modelo, este estilo se considera 6ptimo,
cooperativo y de alto desempefio, lo cual proyecta una imagen organizacional positiva y

alineada con las buenas practicas de gestidon en empresas de servicios.

No obstante, al contrastar estos resultados con los hallazgos correspondientes al
segundo y tercer objetivo especifico, hay una contradiccion importante. A pesar de que
los supervisores se ubican mayoritariamente en un estilo de liderazgo considerado ideal
desde una perspectiva cuantitativa, las percepciones de los trabajadores revelan
experiencias laborales marcadas por una supervision rigida, un énfasis excesivo en el
control, escasa autonomia, limitadas practicas de reconocimiento y una satisfaccion

laboral condicionada al cumplimiento de resultados.

Esta discrepancia sefiala la existencia de una brecha entre el liderazgo formalmente
identificado a través de instrumentos cuantitativos y el liderazgo percibido y
experimentado por los trabajadores en la practica cotidiana.

En cuanto a la satisfaccion laboral, se concluye que esta presenta un caracter
ambivalente. Si bien los trabajadores valoran positivamente aspectos estructurales como
el pago puntual, la estabilidad laboral y la disponibilidad de recursos para el desempefio

de sus funciones, estos factores no resultan suficientes para contrarrestar los efectos
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negativos derivados de un liderazgo percibido como poco flexible y centrado en el control,

lo cual incide directamente en el clima organizacional.

En consecuencia, el principal aporte de la investigacion radica en la identificacion de la
contradiccion entre el liderazgo formalmente declarado y el liderazgo efectivamente
vivido por los trabajadores, lo que pone de manifiesto la necesidad de complementar los
enfoques cuantitativos con metodologias cualitativas que permitan comprender de

manera integral las dinamicas organizacionales.

Finalmente, se concluye que el fortalecimiento del clima organizacional no depende
unicamente de la adopcion de estilos de liderazgo considerados ideales desde el punto
de vista tedrico, sino de la capacidad de los supervisores para traducir dichos estilos en
practicas consistentes, humanizadas y coherentes con las necesidades y expectativas

de los trabajadores.

Recomendaciones

Se recomienda a la empresa disefar e implementar programas de formacion continua
dirigidos a los supervisores del area de servicios, orientados al fortalecimiento de
competencias de liderazgo, con énfasis en comunicacién asertiva, liderazgo participativo,
gestion emocional, motivacién del personal y resolucion de conflictos, a fin de reducir la

brecha entre el liderazgo formal y el liderazgo percibido por los trabajadores.

Se recomienda revisar y ajustar las practicas de supervision y control, especialmente los
mecanismos de seguimiento diario, con el propdsito de mantener el enfoque en
resultados sin generar percepciones de presidn excesiva o rigidez, incorporando

espacios de retroalimentacion constructiva y escucha activa.

Se aconseja establecer mecanismos formales, transparentes y equitativos de
reconocimiento laboral, que valoren no solo el cumplimiento de objetivos, sino también
el esfuerzo, el compromiso, el trabajo en equipo y las buenas practicas, contribuyendo

asi a mejorar la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia.
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Se sugiere integrar el liderazgo como un eje transversal dentro de las estrategias de
prevencion de riesgos psicosociales, promoviendo entornos laborales saludables que
protejan el bienestar emocional y la salud mental de los trabajadores, en concordancia

con la normativa vigente y los principios del trabajo decente.

Se recomienda potenciar la intervencion del Trabajo Social en el ambito organizacional,
como disciplina que contribuye al diagndéstico del clima laboral, al acompafamiento de
lideres y equipos de trabajo, y a la implementacion de estrategias orientadas al bienestar,

la cohesion y el desarrollo humano dentro de la empresa.
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ANEXOS

Encuesta de satisfaccion “Satisfaccion Laboral Overall Job Satisfaction Scale”

“Satisfaccion

Laboral Overall Muy . Moderad. Ni Sa.tISf' Moderad. . Muy
i i insatisfecho megtisieehs insatisfecho n satisfecho CELEE S satisfecho
Job Satisfaction insatisf.
Scale”,
1. Condiciones
fisicas del
trabajador

2. Libertad para
elegir tu propio
método de trabajo

3. Tus
companeros
de trabajo

4.
Reconocimiento
que obtienes por
el trabajo bien
hecho

5. Tu
superior inmediat
o}

6.
Responsabilidad
que se te ha
asignado

7. Tu salario

8. La posibilidad
de utilizar tus
capacidades

9. Relaciones
entre direccion y
trabajadores en tu
empresa

10. Tus
posibilidades de
promocionar
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11. El modo en
que tu empresa

estd gestionada

12. La
atencion que se
presta a las
sugerencias que

haces

13. Tu horario

de trabajo

14. La
variedad de
tareas que
realizas en tu

trabajo

15. Tu
estabilidad en el

empleo
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Cuestionario “BLAKE AND MOUTON”

A
L
-
0 Country Lider de equipo
Club (Centrado en
P (Centrado en personas y tareas)
E personas)
R
S
(0] . o
Indiferente Autoritario

N (No se preocupa de las (Centrado en
A personas ni tareas) las tareas)
S

2 3 4 5 7 8 9
B
A
J
0

BAJO TAREAS ALTO

98




-~ )
% [ Presidencia . Plan Nacional e

abli Ml de Ciencia. Tecnologi
de a Republica ;* gs Cenc, Teenclogiy ¢ — SENESCYT

° iy = i
> Ciencia, Tecnologia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Nazareno Reasco Jesus Maria, con C.C: 0940943889 autora del trabajo de
titulacion: Estilos de liderazgo y nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de
una empresa “privada” servicios de telecomunicacion de la ciudad de Guayaquil
en el aio 2025, previo a la obtencion del titulo de Licenciada en Trabajo Social en la

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de
educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de Educacion
Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de
titulacion para que sea integrado al Sistema Nacional de Informacién de la Educacion

Superior del Ecuador para su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de titulacion, con el
proposito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando las

politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 19 de febrero de 2026

i oot -
Y

Nombre: Nazareno Reasco Jesus Maria
C.C: 0940943889




’.:.
' T Presidencia A Plan Nacional

®
ibli ¢ de Ciencia. Tecnolog
del Ecuador * ovac | B *—SENESCYT

° Secretaria Nacional de Educacién Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacién

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE TITULACION

Estilos de liderazgo y nivel de satisfaccion laboral de los
TEMA 'Y SUBTEMA: trabajadores de una empresa “privada” servicios de
telecomunicacién de la ciudad de Guayaquil en el afio 2025.
AUTOR(ES) Nazareno Reasco Jesus Maria
REVISOR/TUTOR Lic. Beccar Varela, Julio Maria Mgs.
INSTITUCION: Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil
FACULTAD: Facultad de Jurisprudencia, Ciencias Sociales y Politicas
CARRERA: Carrera de Trabajo Social
TITULO OBTENIDO: Licenciada en Trabajo Social
FECHA DE PUBLICACION: 19 de febrero de 2026 No. DE PAGINAS: 97
AREAS TEMATICAS: Laboral, proteccion, social
PALABRAS CLAVES/ Liderazgo organizacional, Satisfaccién laboral, Clima
KEYWORDS: organizacional, Estilos de liderazgo, Bienestar laboral

RESUMEN/ABSTRACT: La investigacion utiliza un enfoque mixto, integrando métodos cuantitativos
y cualitativos para comprender la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones en Guayaquil en 2025. El estudio es
descriptivo y busca proponer estrategias organizacionales que fortalezcan el liderazgo, la
comunicacién y el desarrollo de habilidades en los equipos de trabajo para mejorar el bienestar y
desempeinio laboral. Metodolégicamente se emplea el método hermenéutico, que permite interpretar
las relaciones entre los actores y comprender sus significados dentro del contexto organizacional.

ADJUNTO PDF: X si ] NO
CONTACTO CON AUTORIES: Teléfono: +593 E-mail:

999228390 jesus.nazareno@cu.ucsg.edu.ec
CONTACTO CON LA Nombre: Muioz Sanchez, Christopher Fernando
INSTITUCION (COORDINADOR Teléfono: +593-4-2206957 ext. 2206
DEL PROCESO UTE):: E-mail: cristopher.munoz@cu.ucsg.edu.ec

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):



mailto:jesus.nazareno@cu.ucsg.edu.ec
mailto:cristopher.munoz@cu.ucsg.edu.ec

