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Resumen: El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo analizar el
tipo de liderazgo en la organizacion con la finalidad de determinar su
incidencia en el clima laboral del personal administrativo de una empresa de
transporte maritimo de la ciudad de Guayaquil. El enfoque del estudio es
cuantitativo, donde se aplicaron encuestas anonimas a dos departamentos
administrativos de la organizacion dando como muestra el numero de 16
individuos analizados de una poblacion total de 37. Para la medicion de las
variables del clima laboral se utilizo el sistema elaborado por Koys y Decottis
la cual posee 8 dimensiones a analizar. Con las dimensiones de confianza y
apoyo a mas de darnos resultados sobre la percepcion del clima laboral del
trabajador nos permite conocer la relacion que estos tienen con sus lideres,
mientras las dimensiones de cohesion y reconocimiento sumadas a las
anteriores nos arroja una medicion mas amplia sobre el clima laboral. Se
obtuvo como resultado en el departamento 1 que el 56.67% del personal no
siente confianza y el 70% no siente el apoyo por parte de sus lideres, mientras
que en el departamento 2, el 96% del personal siente la confianza y apoyo
necesario de sus lideres. Por tal razon se concluye que el estilo de liderazgo
aplicado en las dareas administrativas identificadas tiene un impacto
significativo en el clima laboral percibido en la empresa.

Abstract: The objective of this research work was to analyze the type of
leadership in the organization in order to determine its impact on the work
environment of the administrative staff of a maritime transport company in the
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leadership, leadership ~ city of Guayaquil. The approach of the study is quantitative, where

style, work climate, anonymous surveys were applied to two administrative departments of the
work environment, organization, giving as a sample the number of 16 individuals analyzed out of
organization. a total population of 37. To measure the variables of the work environment,

the system developed by Koys and Decottis which has 8 dimensions to

analyze. With the dimensions of trust and support, in addition to giving us

results on the perception of the worker's work environment, it allows us to
JEL Classification know the relationship that they have with their leaders, while the dimensions
of cohesion and recognition added to the previous ones give us a broader
measurement of the work environment. The result was obtained in department
1 that 56.67% of the staff do not feel trust and 70% do not feel the support
from their leaders, while in department 2, 96% of the staff feel the trust and
necessary support from their leaders. For this reason, it is concluded that the
leadership style applied in the identified administrative areas has a significant
impact on the work environment perceived in the company.

Ol15

INTRODUCCION

Las tendencias actuales proponen a las personas como el factor clave y predominante para la
consecucion de objetivos y metas estratégicas en las organizaciones, siendo el liderazgo uno de los temas
de mayor interés en la actualidad ya que esto conlleva no solo a la obtencién de resultados econdmicos
favorables, sino también al incremento en la satisfaccion de los colaboradores y a la disminucion de
rotacion del personal (Chiquillo et al., 2023). Oerlemans y Bakker (2018) mencionan la importancia del rol
del lider en toda organizacion para lograr la motivacion de sus trabajadores y generar ambientes de trabajo
adecuados, lo que conlleva a la formacion de lazos y climas positivos, logrando un mayor grado de
compromiso hacia la consecucion de los objetivos estratégicos.

Gonzales et al. (2018) hacen énfasis en que las organizaciones deben investigar el tipo de liderazgo
mas adecuado para su empresa, que este estilo sea el idoneo para adaptarse a las variaciones que la
sociedad ejerce en los colaboradores, ajustandose asi a sus necesidades, contribuyendo al desempefio y al
logro de metas empresariales. Alonso (2023) le da suma importancia al clima laboral ya que al contar con
colaboradores mas felices y motivados se obtendra la lealtad entre trabajadores y organizacion, dando
relevancia siempre al ambiente que se encuentra dentro de las empresas dejando de lado los factores
externos.

El clima laboral no se da solo como el resultado de ciertos factores y estructuras ya establecidos en
la organizacion, por eso los directivos de las organizaciones deben implementar técnicas para que los
trabajadores perciban un ambiente mas placentero y motivado, asi los individuos adoptaran
comportamientos positivos segun sus percepciones lo cual repercutira en las interacciones con sus
compafieros y lideres (Simbron y Sanabria, 2020). La tarea méas importante de un lider es ser fuente de
inspiracion y ejemplo para su grupo de trabajo, es quien lograré la sinergia entre el trabajador y los valores
y propositos de la organizacion de una forma efectiva, ya no se trata de ser competente y resolutivo sino de
obtener una vision y gestion humanistica (Gonzalez y Andrada, 2023).
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La problematica del caso de estudio se basa en que se ha identificado desmotivacion e
inconformidad con las disposiciones impartidas en el personal administrativo de ciertas areas de la
empresa, existe falta de integracion en la forma de trabajo y principalmente un ambiente negativo, que se
refleja en las relaciones interpersonales y en el bajo desempeio laboral. Por otra parte, se observa que en
determinadas areas se percibe un buen clima laboral que ha permitido el desenvolvimiento correcto y un
desarrollo normal de las funciones de este personal. Dicho esto, se plantea como hipdtesis del caso que los
estilos de liderazgo aplicados en las areas administrativas identificadas tienen un impacto significativo en el
clima laboral de la empresa.

La relevancia de este tema se da porque se evidencia que en las empresas no existe un nivel alto de
satisfaccion, motivacion y retencion de talentos, precisamente porque no se detecta que el problema se
encuentra en el estilo del liderazgo y en el ambiente laboral, ya que esto repercute significativa y
directamente en el éxito de la organizacion. Los lideres, mediante su estilo de liderazgo se convierten en
una fuente de inspiracién y compromiso para sus colaboradores, influyendo positivamente en la percepcion
del ambiente laboral, el buen desempefio y el logro de objetivos empresariales. El clima laboral no solo
refleja como se siente un colaborador al ser parte de una organizacion, sino también como los lideres con su
estilo impactan en ese entorno. Por lo tanto, se ha establecido como objetivo de estudio analizar el tipo de
liderazgo ejercido en la organizacion con la finalidad de determinar su incidencia en el clima laboral del
personal administrativo de la empresa.

REVISION LITERARIA

Liderazgo

El concepto de Liderazgo a partir del siglo XX se define como un proceso que logra influenciar en
las demas personas por medio de una comunicacion efectiva obteniendo un alto grado de motivacion que
conlleva al logro de los objetivos de una empresa, grupo o cuerpo organizativo (Pedraja et al., 2020), asi
mismo estos autores exponen el modelo propuesto por Bass y Avolio, que determinan las caracteristicas y
comportamientos de los lideres consoliddndose en tres estilos: Transformacional, transaccional y laissez-
faire. Santiago (2023) indica que diversos factores pueden influir en la motivacion del empleado y en su
percepcion de compromiso organizacional; sin embargo, resalta que uno de los principales es la conducta y
el enfoque del liderazgo.

Tabla 1: Resumen de los Estilos de Liderazgo Fuente:
Pedraja et
Generalidades Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional Liderazgo Laissez-Faire al., (2020)

Caracteristicas
principales de los
lideres

Inspiradores, motivadores y
desafiantes.

Practicos, buscan
acuerdos entre todas las
partes.

Evitan responsabilidades y la
toma de decisiones.

Contextos donde
estos lideres se
desempefian mejor

En situaciones esfresantes y
de incertidumbre.

En situaciones estables y
rutinarias.

Se suele asociar al estilo
mas ineficaz, inactivo y que
causa mayor estrés en los
subordinados, por lo que no
se suele recomendar.

Dimensiones

Influencia ldealizada Atribuida,

Influencia |dealizada
Conductual, Motivacion
Inspiracional, Estimulacion
Intelectual y Consideracion
Individualizada.

Recompensa
Contingente,
Administracidn por
Excepcion Pasiva y
Administracion por
Excepcion Activa.
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Burns en 1978 definié el liderazgo transformacional como la vision del lider hacia objetivos claros y
especificos, que se caracterizaba principalmente por su carisma, la capacidad de influir en sus seguidores
para que exploren su creatividad, innovacion, generando inspiracién y confianza que convierta los intereses
propios como parte de los organizacionales, logrando altos estandares de desempefio, desarrollo personal y
con toda certeza la transformacion hacia el éxito (Bedoya et al., 2023).

De igual manera Quispe et al. (2023) hacen referencia a que el estilo de liderazgo transformacional
predomina la empatia, ya que el lider se involucra con su equipo, se preocupa por todos siendo fuente de
inspiracion y generalmente demuestran integridad moral, lo que es visible para sus seguidores. Existe gran
evidencia sobre la eficacia del liderazgo transformacional, sobre todo por el gran vinculo que existe entre la
conducta de estos lideres con los diversos resultados tanto individuales, del equipo, como los
organizacionales con la satisfaccion laboral, creatividad y compromiso de sus seguidores. (Deng et al.,
2022).

El liderazgo transaccional se centra en las tareas y objetivos organizacionales mas que en las
personas, y se basa principalmente en el intercambio equitativo entre lideres y seguidores centrandose en
los intereses de ambos (Pedraja et al., 2019). En este estilo de liderazgo el lider reconoce y premia a su
equipo soOlo cuando se logra un resultado esperado y este reconocimiento depende del esfuerzo que
realicen, el lider sin embargo muestra una actitud pasiva en espera de situaciones criticas, de lo contrario
solo ejerce control y monitoreo de las acciones de su entorno (Thieme, 2005, como se citdo en Ganga et al.,
2020).

El liderazgo laissez faire se basa en delegar a sus trabajadores total autonomia e independencia en la
toma de decisiones, en la determinacion de objetivos, asi como en la estrategia para obtener los resultados
esperados (Jauregui, 2022), este estilo se lo identifica como el mas ineficaz ya que no hay intervencion del
lider evadiendo responsabilidades, son considerados indiferentes y no contribuyen al crecimiento ni
compromiso de sus seguidores. Un entorno de trabajo en el que se evidencia colaboracion, trabajo en
equipo, innovacion es el resultado de la existencia de lideres que ejercen influencia positiva, que
promueven el desarrollo intelectual de sus equipos y que se preocupan por el individuo, son fuentes de
inspiracion y de modelos a seguir. (Proano y Fernandez, 2023).

La pandemia producto del COVID-19 también redefinio6 el concepto de liderazgo que en situaciones
de crisis provoco una adaptacion a una nueva realidad, asi lo mencionaba Loaiza (2023), manifestaba que
en esta situacion se tuvieron que adoptar otras competencias de liderazgo, buscando mejorar las relaciones
de confianza entre el lider y su equipo, implementando nuevas formas de comunicaciéon permanente a
través de medios tecnoldgicos, mostrando maés solidaridad y seguridad para el control, logro de los
objetivos y la direccion de las organizaciones.

Las organizaciones requieren contratar colaboradores con competencias de liderazgo que tomen
decisiones oportunas y eficaces, lideres que conduzcan a través de lineamientos innovadores que beneficien
a su equipo y al resto de la empresa, que promuevan el proceso de transformacion digital en todos los
niveles, tanto ejecutivo como operativo, lideres que acepten esta complejidad como un reto que les permita
al final lograr la satisfaccion en sus colaboradores que generen compromiso para el incremento de la
eficiencia organizacional. Los lideres que conducen a una organizacioén hacia la madurez digital, deben
tener las siguientes competencias: Adaptabilidad, Colaboracion, Innovacidon, centrado en el usuario,
autoconciencia e inteligencia sistémica (Alvarez, 2023).

El liderazgo ético se manifiesta a través de las acciones personales e interpersonales del lider, quien
fomenta el desarrollo de sus colaboradores mediante una comunicacion efectiva, bidireccional y participa
activamente en la toma de decisiones, este enfoque busca beneficiar a la empresa al crear un ambiente
Maestria en Gestion del Talento Humano
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eficaz en toda la estructura jerarquica organizacional (Lalangui et al., 2024). Pereyra et al. (2022) tratan
sobre la correlacion positiva que existe entre el liderazgo personal y el liderazgo organizacional-estratégico,
ya que considera que se lograria un impacto favorable en los indicadores del clima organizacional si se
implementa el desarrollo del liderazgo personal tanto en los lideres como en los trabajadores considerando
la autogestion e iniciativa, desarrollo de competencias enfocadas en el logro de resultados, capacidad
estratégica, adaptabilidad a los cambios y busqueda colaborativa de soluciones de trabajo.

Las gerencias de este nuevo siglo requieren una perspectiva humanista, lo que implica un liderazgo
cuyo enfoque coloque al ser humano como centro prioritario y que logre el éxito en la empresa basdndose
en esta premisa (Vargas, 2020). De igual manera, Logafia (2020) indica que no so6lo se debe considerar los
conocimientos y la experiencia en una posicion orientada al cumplimiento de objetivos institucionales, sino
que es necesario afianzar en el liderazgo la comprension, el empoderamiento, desarrollo y la motivacion de
las personas. Como mencionan Ahumada et al. (2024), es indispensable formar lideres para la vida, la
profesion, los negocios y para la sociedad, de vision humanista y social que busquen el bienestar comun, no
solo de las personas sino de las comunidades en general.

Clima Laboral

Se define al clima laboral como el ambiente donde los miembros de la organizacién llevan a cabo
sus labores diarias, dependiendo de este clima los trabajadores desempenaran sus funciones de una manera
mas comprometida (Diaz y Diaz, 2018). Dentro de una organizacion independientemente de su actividad, el
clima laboral esta representado por el aire y ambiente que se percibe en la misma, esta importante y a la vez
delicada atmosfera se puede ver afectada por factores como el inapropiado estilo de liderazgo derivados de
la mala gestion de la cultura organizacional, trayendo como consecuencia insatisfaccion, deterioro del
espacio de trabajo e ineficiencia en la productividad (Olaz y Ortiz, 2022).

Escobar et al. (2019) consideran al clima laboral como un tema de mucha importancia en la
organizacion, este vendria a ser el lugar donde el personal se desarrolla en la institucion, consiguiendo a
través del clima la motivacion y la satisfaccion necesaria del personal repercutiendo en sus actividades
laborales diarias. En cuanto a la relacion entre lider y colaborador, los valores y ética que ejerce el directivo
traera consecuencias en la satisfaccion de los trabajadores, si al clima se lo maneja con buenas practicas
empresariales se genera un sentido de pertenencia y compromiso consolidando asi el nombre y prestigio de
la empresa, aumentando la capacidad de la misma para la atraccion y retencion del talento (Santillan et al.,
2019).

Una gestion adecuada del clima laboral es primordial para la consecucion y el establecimiento de
metas en cada departamento de la empresa, también lo es para el incremento de la productividad de los
colaboradores, una manera de mantenerlos motivados es hacerlos participes en temas operativos y toma de
decisiones, trayendo mejoras de forma general en toda la organizacion (Esquitino, 2023). Las instituciones
al estar conformadas por personas permiten que el clima laboral sea gestionable, los encargados de esta
importante tarea en la empresa son los directivos a cargo, las adecuadas habilidades gerenciales e influencia
en las relaciones grupales de trabajo permitiran un ambiente positivo (Reyes et al., 2022).

El clima laboral es uno de los pilares principales en las organizaciones, los resultados positivos en la
produccion y mayor desempeiio de los individuos es el resultado de la misma, esto también se ve reflejado
en los usuarios y clientes externos segin el grado de satisfaccion que ellos perciban ante la atencion
recibida por parte de la empresa (Martinez et al., 2021). Si no se consigue un clima laboral adecuado no se
alcanzaran las metas esperadas, sin importar el tipo de empresa y la actividad econdmica a la que esta se
dedique, por ende, se debe generar y garantizar las condiciones positivas necesarias para que los

Maestria en Gestion del Talento Humano
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colaboradores estén con la motivacion y satisfaccion adecuada en el lugar donde desarrolla sus labores
(Bermejo et al., 2022).

Prada et al. (2020) mencionan que el clima laboral estd conformado por factores de gran influencia
como el estilo de liderazgo ejercido por las personas al mando, emociones que estos transmiten, y la
inclusion de estos lideres con el equipo de trabajo. Paz (2018) comenta que los elementos presentes en el
ambiente de la organizacion determinardn el clima laboral, marcando asi las caracteristicas propias y las
diferencias entre las organizaciones, generando comportamientos propios en la misma. Cada miembro de la
organizacion asumird al clima segin sus percepciones, esto debido a que cada individuo reacciona de
diferente manera ante estimulos y acciones por parte de los lideres de la organizacién (Bravo y Nuiez,
2021).

Un clima laboral inapropiado hard muy complicado poder comandar a la organizacion, pudiendo
generar conflictos por resolver, trayendo ineficiencia y ausencia de concordancia entre las labores a
ejecutar y la forma en que se desarrollan estas funciones (Ramirez et al., 2021). Es muy importante lograr
el clima adecuado, donde lo principal sea el bienestar y la satisfaccion del personal en sus puestos de
trabajo, estos factores positivos deben tener la influencia necesaria para obtener los objetivos establecidos
(Aragundi y Piloso, 2022). La definicion del clima laboral es mas compleja de lo que se cree, ya que abarca
gran cantidad de elementos no so6lo fisicos sino también psicosociales como la forma de comunicarse y las
relaciones interpersonales, estos factores no son medibles con exactitud, en gran parte son percepciones de
los individuos que nos dan como resultados estimaciones (Ordofez et al., 2018).

Gallegos y Acevedo (2024) plantean la revision de ciertos aspectos importantes para lograr un
apropiado clima laboral, tales como inculcar el respeto, correcta ejecucion del liderazgo, retribuciones a
colaboradores e instalaciones laborales adecuadas. Un clima positivo generara un ambiente con condiciones
laborales de crecimiento y mejoras de desempeiio, mientras que un clima negativo traerd obstaculos en la
productividad (Gutiérrez et al., 2023). Las empresas estan en constante evolucion en busqueda de mejoras,
para esta trascendental tarea el clima laboral juega un papel preponderante, a través de esta se gestiona el
recurso humano para un ambiente de trabajo de calidad (Sifuentes et al., 2020).

Davies (2022) comenta que el clima laboral es un tema que las organizaciones consideran
importante, es un factor clave hacia el logro de los objetivos, por esto las organizaciones a mas de tener un
personal calificado para cada puesto laboral, en la actualidad se fijan mucho en las habilidades blandas al
momento de la contratacion, estas habilidades son el punto de partida para la consecucion de un clima
positivo. Normalmente la conexion laboral entre compaifieros es positiva, pero debido al tiempo que se pasa
en los lugares de trabajo y al cardcter propio de cada persona pueden surgir roces naturales entre
compaifieros, lo que puede terminar afectando al clima, los lideres que saben manejar y gestionar sus
equipos de trabajo con empatia, manejando este tipo de situaciones terminardn por construir un clima
laboral productivo y agradable, contribuyendo al éxito organizacional (Sandoval y Carvajal, 2024).

El clima laboral considera a los colaboradores como un activo importante de la organizacion, por
esto es de suma prioridad brindarles las condiciones ideales para el desenvolvimiento de sus funciones,
logrando asi una mayor eficiencia y eficacia en los trabajadores (Polo et al., 2022). La satisfaccion, la
cultura de la empresa y el liderazgo son factores que contribuyen al desarrollo de un clima laboral
adecuado, velando asi por la eficiencia de los procesos, cuidando la salud organizacional y sobre todo la de
los colaboradores, esto hace que tanto el individuo y la organizacioén tengan un proceso de interaccion
constante construyendo el clima laboral percibido (Olaz, 2024).

Maestria en Gestion del Talento Humano
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DISENO METODOLOGICO

Enfoque, disefio y método

Esta investigacion tiene un enfoque de tipo cuantitativo, ya que permitird tener una comprension
mas profunda de los hechos tomando en cuenta la perspectiva de los participantes que intervienen en el
suceso, estd compuesta por informacion que se vuelve cuantificable, transformandola en datos numéricos,
valores o graficos averiguando con su analisis cuantos casos suceden de lo que se estd investigando
(Rasinger, 2019), de indole transversal que nos proporcionara una medicion de variables y determinar la
relacion existente entre estas.

Para comprobar la hipdtesis del caso y cumplir con el objetivo de la investigacion se realizara el uso
de un disefio no experimental, en la cual no se controla ni manipula las variables investigadas, observando
y analizando los hechos tal como suceden en su ambiente natural llegando asi a conclusiones sobre el tema
(Arias, 2021). Con una metodologia hipotética deductiva, cuyos datos nos permitird conocer la razon por la
que los individuos de las areas administrativas perciben el clima laboral de diferente forma segun el lugar
donde se desenvuelven laboralmente.

Tipo de estudio y de investigacion

El estudio del caso es de caracter descriptivo, donde a través de los resultados del andlisis de la
informacion recopilada se pretende observar y comentar la relacion existente entre nuestras variables del
caso: tipo de liderazgo y clima laboral (Hernandez y Mendoza, 2018). Se realizard una investigacion de
campo aplicando la encuesta como técnica de recopilacion de informacion en el mismo lugar donde se
presenta el caso de estudio, respondiendo cuestionarios de forma andnima por parte de los involucrados
acerca de las variables a analizar.

Método de recoleccion de informacion

La informacion que se usard en la investigacion es de fuente primaria, ya que se utilizard
informacion propia de la empresa, asi se podra llegar a conocer con mayor precision y objetividad el
pensamiento de los trabajadores, como también las falencias que se podrian presentar en las areas
administrativas. Se realizara la aplicacion de un cuestionario sobre clima laboral en dos departamentos de
la empresa consiguiendo asi conocer la percepcion de sus miembros sobre este tema, donde en uno de estos
se ha observado un clima laboral diferente al percibido en los demas departamentos, estos cuestionarios se
han elaborado en plantillas de Microsoft Excel distribuidos de manera electronica a las personas
involucradas en el estudio, asi mismo el analisis de los datos recabados se lo realizara en la misma
herramienta de Microsoft Office.

La fuente se informacion secundaria permite la exploracién de las variables de nuestro estudio
desde el punto de vista de otros autores siendo de gran aporte al desarrollo de la investigacion, por tal razon
se hizo una revision bibliografica de articulos académicos, libros de investigacion, revistas cientificas
escritas por personas académicas donde se encuentra informacion y sus fundamentaciones teorica acerca de
las variables de la presente investigacion permitiéndonos insertarlas en la misma.

Instrumento y técnicas de medicion

En este estudio de caso se ha establecido como método de recoleccion de informacién un
cuestionario que por su naturaleza deben ser respondido de forma andnima por los trabajadores
pertenecientes a dos departamentos de la empresa. Koys y Decottis en el afio de 1991 implementaron su
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instrumento de medida del clima laboral el cual utilizaremos para la medicion del clima por departamento
en nuestro estudio, en este instrumento de medida las dimensiones de confianza, apoyo y equidad a mas de
arrojarnos resultados sobre la percepcion del clima laboral del trabajador, nos permitira conocer el grado de
confianza y satisfaccion que los colaboradores tienen con sus lideres, los resultados de esta medicion
dependera del estilo de liderazgo que los trabajadores tengan de su lider, variable que es parte de nuestro
estudio, mientras las dimensiones de cohesion, presion y reconocimiento sumadas a las mencionadas
anteriormente nos arrojara una mediciéon mas amplia del clima laboral.

Las respuestas al cuestionario seran contestadas en una escala de Likert con cinco probables
respuestas, agrupadas en tres secciones, las respuestas negativas: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, las positivas:
(5) Siempre, (4) Casi Siempre y una seccion intermedia de indecision a las preguntas: (3) Algunas Veces,
esto para hacer sencillas las respuestas y ahorrar tiempo a los colaboradores, asegurando que intervengan
gustosos y activamente en la encuesta. Una vez obtenida la informacion de las encuestas se realizara el
proceso de revision de los resultados en una escala usada por la W/E Educacion Ejecutiva donde se
determinard en qué escala se encuentra el porcentaje obtenido, siendo estos entre 0% y 55% Deficiente,
entre 56% y 70% Regular, entre 71% y 85% Bueno y entre 86% y 100% Excelente.

Poblacion y muestra

El estudio se realiz6 en los departamentos administrativos de una empresa de transporte maritimo
de la ciudad de Guayaquil, que por temas de confidencialidad y sensibilidad de la informacion se guardara
la reserva de su nombre, la poblacion a la que se realizard el estudio seran los miembros pertenecientes a
dos de los departamentos administrativos donde en uno de estos se ha observado diferencias notables en su
clima laboral con respecto a los demés, denominandolos Departamento 1 y Departamento 2, dando como
muestra el numero de 16 individuos analizados de una poblacion total de 37 del personal administrativo.

Analisis de datos

Se utilizo la estadistica descriptiva como medio de analisis de los datos obtenidos, estableciendo asi
una comparativa entre los resultados de cada una de las variables de estudio, nos permitird realizar una
descripcion y resumen de las caracteristicas y comportamientos de grupos o muestras que pertenecen a una
poblacion sujeta de estudio (Villada y Beltran, 2020), se realiza el andlisis de frecuencias de cada respuesta
contestada a cada una de las preguntas del cuestionario realizado por las personas encuestadas, asi mismo
se analiza los célculos de promedios de respuestas para determinar en qué escala de calificacion se
encuentra cada dimension analizada, todos estos valores comparativos seran mostrados y representados a
través de tablas de graficos y cuadros.

RESULTADOS

De acuerdo a las mediciones realizadas al personal administrativo de los dos departamentos de la
empresa de transporte maritimo sobre la variable de clima laboral donde consta también la relacion con sus
lideres, tenemos los siguientes resultados:
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Confianza
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Figura 1. Confianza

Analisis: en la figura 1, se puede observar que el factor confianza entre el personal y el lider del
departamento 1 no es la adecuada, ya que el 56,67% nunca o casi nunca sienten la libertad y seguridad al
comunicarse con el jefe inmediato, mientras que solo el 13.33% perciben seguridad en poder hacerlo. En el
departamento 2 la relacion del personal con el lider es la adecuada, ya que el 96% del personal tiene
confianza en su jefe inmediato.

Apoyo
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Figura 2. Apoyo.
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Analisis: en la figura 2, se evidencia que el departamento 1 el personal administrativo no ha
recibido el apoyo necesario por parte de su jefe, ya que el 70,00% manifiesta que nunca o casi nunca
reciben el soporte que requieren, sin interacciones, escucha activa o resolucion de conflictos cuando lo
necesitan, mientras que el 23.33% perciben apoyo en determinadas ocasiones. En el departamento 2 la
situacion es distinta ya que el 96% del personal indica que recibe el respaldo de su lider ante cualquier
evento o situacion que lo amerite.

Cohesion
60,00% 54,00%
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B DEPARTAMENTO 1 m DEPARTAMENTO 2

Figura 3. Cohesion.

Analisis: en la figura 3, en lo que respecta a la medicion de la cohesion podemos observar que los
resultados se mantienen negativos para el departamento 1, ya que el 53,34% nunca o casi nunca han
percibido una integraciéon entre compaiieros, no han logrado verse como un equipo de trabajo, s6lo un
23.33% se percibe asi. Sin embargo, en el departamento 2 los resultados muestran que en un 92% existe
colaboracion entre si.
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Figura 4. Reconocimiento.

Andlisis: En la figura 4, en la medicion del factor reconocimiento, en la relacion entre el personal
entre si se puede observar que en el departamento 1 no es la adecuada, ya que el 70,00% nunca o casi nunca
han percibido un reconocimiento por el trabajo bien hecho, s6lo un 20% considera haber recibido alguna
felicitacion. Mientras que en el departamento 2 los resultados muestran que un 84% sabe reconocer el buen
desempefio de sus colaboradores.

Comparativo por dimension

m DEPARTAMENTC 1 m DEPARTAMENTO 2

COMFIANZA 43,33%
L o0,80%
oo R

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00%  100,00%

Figura 5. Comparativo por Dimension.
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Andlisis: en la figura 5 se muestra un comparativo de los resultados obtenidos en la medicion del
clima laboral, segiin los resultados en el departamento 1 las dimensiones se encuentran por debajo del 55%
lo cual nos da como resultado un clima laboral deficiente. Mientras que en el departamento 2 las
dimensiones estan por encima del 71% lo que refleja un clima laboral bueno en reconocimiento y excelente
en el resto de las dimensiones.

DISCUSION DE RESULTADOS

Con base a los resultados obtenidos se puede establecer que el tipo de liderazgo ejercido en los
departamentos influye directamente en el clima laboral de cada uno de estos dentro de la organizacion, se
ha evidenciado que los colaboradores no sienten confianza en tratar temas de importancia con su lider, y de
la confianza emana principalmente la comunicacidn, sin este elemento no puede existir una interaccion
adecuada entre lideres y colaboradores, con ello no puede fomentarse un ambiente laboral positivo lo que
conlleva a la desmotivacion del personal, esto lo ratifica Santana (2021) cuando hace referencia en que el
liderazgo es un factor determinante en el manejo de un clima laboral positivo, asi como la empatia de los
lideres fomentan la motivacion de sus colaboradores.

En lo que corresponde a la dimension de apoyo, Andino y Palacios (2023) en su estudio hacen
mencion que la relacion existente entre el lider y su equipo de trabajo mejorara el bienestar y productividad
del equipo, el lider que apoya constantemente no solo en lo laboral sino también que promueve una
comunicacion abierta y escucha permanente de los problemas personales y emocionales, causard un
aumento en la satisfaccion laboral, algo que no sucede en el departamento 1, donde los resultados obtenidos
evidencian lo contrario, con un estilo de liderar transaccional y autoritario causando impactos negativos en
el ambiente percibido por el personal.

Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y el trabajo en equipo - cohesion, tal
como lo muestran los resultados de la grafica 3, temas como la falta de empatia, la inexistencia de una
comunicacion efectiva que genera falta de motivacion, la falta de colaboracién son desencadenantes al
momento de liderar, es por esto que en buen lider debe fomentar y reforzar todos estos aspectos para lograr
una sinergia en el equipo de trabajo, con un trato justo y equitativo con lo que se genera un ambiente
positivo y favorable, cultivando el compromiso para el cumplimiento de las metas (Govea y Zuiiga, 2020).

Por otro lado, Palacios et al. (2024) contintan reforzando estos criterios cuando realiza su analisis
sobre el reconocimiento del desempeiio laboral en las organizaciones, como una fortaleza de un acertado
liderazgo, donde se incentiva a quienes son responsables de los logros en su espacio laboral, que va en
concordancia con los resultados obtenidos de esta dimension en la investigacion, datos que se ven
reflejados con los resultados de las encuestas en los dos departamentos administrativos.

CONCLUSIONES

A partir de los datos analizados y obtenidos en el presente estudio se puede manifestar que el
objetivo del mismo el cual consiste en analizar si el tipo de liderazgo ejercido en la organizacidn tiene
incidencia en el clima laboral del personal administrativo de una empresa de transporte maritimo de la
ciudad de Guayaquil se ha cumplido. Esto se puede determinar a través de los resultados obtenidos con

respecto a las dimensiones analizadas sobre el clima laboral en la cual interviene la relacion con los lideres.
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Se confirma que el tipo de liderazgo ejercido por las personas a cargo denominados lideres tiene una
injerencia relevante en el personal a cargo, lo cual va a determinar el clima laboral que estos perciben
dentro de la organizacion. Se comprueba que tener un estilo de liderazgo donde se realce el apoyo,
confianza y equidad en el personal hard que los colaboradores perciban un ambiente positivo, asi mismo la
cohesion y reconocimiento del equipo de trabajo genera un compromiso adicional de estos con la empresa,
desenvolviéndose en un entorno favorable hacia la consecucion de los objetivos planteados.

De acuerdo a los resultados logrados se concluye que existe una relacion significativa entre las dos
variables del presente estudio, el tipo de liderazgo y el clima laboral, es decir que el tipo de liderazgo
ejercido al personal de las areas administrativas tiene un impacto significativo en el clima laboral que se
percibe en la empresa, ya que desenvolverse en un ambiente positivo compensara el trabajo realizado por el
personal trayendo beneficios mutuos tanto para el personal como para la empresa.

Fortalezas y Limitaciones

La fortaleza del presente estudio se centra en el disefio metodoldgico que se utilizd, ya que mediante
los datos obtenidos resultantes del andlisis se establece una relacion existente entre el clima laboral
percibido con el estilo de liderazgo ejercido hacia los trabajadores, al ser un estudio donde intervienen las
personas que se encuentran dentro de la empresa se evidencio la predisposicion del personal de participar
activamente en el desarrollo de la investigacion, mediante una intervencidon permanente en la recoleccion
de informacion y la realizacion de las encuestas.

Un sesgo que se evidenci6 en la investigacion es la ausencia de entrevistas personalizadas a los
lideres de los departamentos administrativos, lo cual nos hubiera servido para tener una vision y
perspectiva mas amplia sobre como ellos se identifican en su forma de liderar y el clima que ellos reflejan a
sus colaboradores.

Futuras Lineas de Investigacion

Se podria considerar como una futura linea de investigacion realizar un andlisis y estudio sobre el
clima laboral y de los estilos de liderazgo aplicados no s6lo del personal administrativo de la organizacion,
si no también del personal operativo que se encuentra embarcado en los medios de transporte maritimo, a
su vez realizar el estudio utilizando otras técnicas e instrumentos de medicion donde se puedan obtener
resultados con mediciones distintas sobre el clima laboral.
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