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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion aborda la importancia del liderazgo y su relacién con el clima
organizacional, considerando que ambos influyen de manera significativa en el desempeno, la
motivacion y las relaciones interpersonales dentro de las organizaciones. El objetivo general
fue analizar la relacion entre el liderazgo y el clima organizacional en una empresa privada de
la ciudad de Quito, asi como describir los niveles percibidos de liderazgo y clima
organizacional y su relacion con variables sociodemograficas. El estudio se desarroll6 bajo un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal y de tipo correlacional,
aplicando instrumentos validados a una muestra de colaboradores, el analisis de los datos se
realiz6 mediante el coeficiente Rho de Spearman. Los resultados evidenciaron una correlacion
positiva moderada entre el liderazgo y el clima organizacional (0.402), indicando que un
liderazgo mas efectivo se asocia con una percepcion mas favorable del ambiente laboral,
ademas, el 54% de los participantes percibi6é un nivel de liderazgo medio y el 68% un clima
organizacional alto. Asimismo, no se encontraron correlaciones significativas entre el clima
organizacional y las variables sociodemograficas sexo, edad, afios de experiencia y area laboral.
En conclusion, se evidencia que el liderazgo cumple un rol fundamental en la construccién de
un clima organizacional positivo, mientras que las caracteristicas sociodemograficas no
influyen de manera significativa en su percepcion general.

DESCRIPTORES: Liderazgo, clima organizacional, relaciones laborales, desemperio
laboral.



Liderazgo y clima organizacional en las empresas de Quito

UNIVERSIDAD INDOAMERICA

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS

CARRERA DE PSICOLOGIA

THEME: Leadership and organizational climate in companies in Quito

AUTHOR: Suiarez Farinango Lucero del Cisne

TUTOR: Psc. Ind. Edwin Valencia Gonzalez, Msc.

ABSTRACT

This reseatrch addresses the importance of leadership and its relationship to organizational climate.
Effective leadership not only guides the achievement of institutional objectives but also fosters a positive,
collaborative, and healthy work environment for employees. The overall objective of this study was to
analyze the relationship between leadership and organizational climate in a private company in Quito,
Ecuador. Additionally, it sought to describe the perceived levels of leadership and organizational climate,
as well as their relationship with certain sociodemographic variables. The research was conducted using a
quantitative approach, with a non-experimental, cross-sectional, and correlational design. Validated
instruments were used to collect data from a sample of employees, ensuring the reliability of the results.
Statistical analysis was performed using Spearman's rho coefficient, due to the nature of the variables
studied. The results showed a moderate positive correlation between leadership and organizational
climate (0.402), indicating that more effective leadership is associated with a more favorable
perception of the work environment. Furthermore, 54% of participants perceived a medium level
of leadership, while 68% reported a high level of organizational climate. On the other hand, no
significant correlations were found between leadership and organizational climate (0.402),
indicating that more effective leadership is associated with a more favorable perception of the work
environment. In conclusion, the findings confirm that leadership plays a fundamental role in
building and strengthening a positive organizational climate, while sociodemographic
characteristics do not significantly influence its overall perception

KEYWORDS: [_cadership, organigational climate, labor relations, job performance.
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La presente investigaciéon aborda la
importancia del liderazgo y su relacién
con el clima organizacional. Un
liderazgo adecuado no solo orienta el
cumplimiento de objetivos
institucionales, sino que también
favorece un ambiente de trabajo
positivo, colaborativo y saludable para
los colaboradores. El objetivo general
del estudio fue analizar la relacién entre
el liderazgo y el clima organizacional en
una empresa privada de la ciudad de
Quito; adicionalmente, se buscd
describir los niveles percibidos de
liderazgo y clima organizacional, asi
como su relacion con determinadas
variables sociodemograficas. La
investigacion se desarrollé bajo un
enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, transversal y de tipo
correlacional. Para la recoleccién de la
informacién se aplicaron instrumentos
validados  a muestra  de
colaboradores, garantizando la
confiabilidad de los datos obtenidos. El
analisis estadistico se realizé6 mediante
el coeficiente Rho de Spearman, debido
a la naturaleza de las wvariables
estudiadas. Los resultados evidenciaron
una correlacién positiva moderada
entre el liderazgo y el clima
organizacional (0.402), lo que indica
que un liderazgo mas efectivo se asocia
con una percepciéon mas favorable del
ambiente laboral. Asimismo, el 54% de
los participantes percibié un nivel de
liderazgo medio, mientras que el 68%
manifesté un clima organizacional alto.
Por otro lado, no se encontraron
correlaciones  significativas entre el
clima organizacional y las variables
sociodemograficas como sexo, edad,
afios de experiencia y area laboral. En
conclusién, los hallazgos confirman
que el liderazgo cumple un rol
fundamental en la construccién y
fortalecimiento de un clima
organizacional positivo, mientras que
las caracteristicas sociodemogtaficas no
influyen de manera significativa en su
percepcion general.
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Palabras
organizacional,

Clave:

desemperio labo

1. Introduccion.

La OMS advierte que el clima de trabajo,

entendido como las condiciones fisicas y
psicosociales en las que se realizan las tareas,
impacta de forma directa en la salud, la
motivaciéon y el rendimiento (World Health
Organization, 2022). Cuando hay comunicaciéon
falta de

reconocimiento, aumentan el estrés y los errores,

deficiente, toles confusos o

se eleva la rotacion y cae la calidad del servicio.

La OIT sostiene que un entorno laboral saludable
del

participacion de las personas y gestion de riesgos

requiere  organizaciéon  clara trabajo,

psicosociales (World Health Organization &
International Labour Organization, 2022). Sefiala

Liderazgo,

ones

climate, while sociodemographic

characteristics do not significantly

influence its overall perception.

Keywords:  Leadership,  organizationas
climate, labor relations, job performance.
clima

rales,

que practicas de direccion coherentes y canales de
dialogo efectivos reducen el ausentismo, mejoran
la productividad y fortalecen la satisfaccion
laboral.

Este estudio se centra en comprender como las
practicas de liderazgo se relacionan con el clima
organizacional para orientar acciones concretas
que eleven la motivacion, la coordinacién y los
resultados en contextos empresariales urbanos.

1.1.  Liderazgo

Definicion y caracteristicas de liderazgo

“El liderazgo es un proceso de influencia
mediante el cual una persona moviliza a un grupo
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para alcanzar metas compartidas” (Northouse,
2016, p. 6). En esa linea, Yukl (2013) lo define de
forma breve como el proceso mediante el cual
una persona influye para que otros definan qué
acciones realizar y como ejecutarlas, logrando
coordinar esfuerzos individuales y grupales hacia
metas compartidas. El liderazgo es un proceso de
influencia que alinea a las personas para acordar
qué hacer y como hacerlo, movilizando esfuerzos
hacia metas compartidas mediante vision,

comunicacién clara y apoyo al equipo.

Los estilos de liderazgo orientados a
inspirar y desarrollar a las personas se
vinculan con resultados superiores
(Judge y Piccolo, 2004) en motivacién y
desempefio, porque alinean metas,
estimulan el pensamiento y brindan
consideracion individual. Pienso que el
efecto no depende del carisma, sino de la
mezcla de direccion clara, reglas
comprensibles y  retroalimentacion
oportuna que reduce fricciéon y sostiene
el esfuerzo diario.

Las acciones diarias del lider que
clarifican expectativas prestan atencion a
las necesidades del equipo y facilitan el
trabajo fomentan mayores niveles de
compromiso (Bakker et al., 2023). A
partir de esto, sostengo que la clave
practica son conductas consistentes,
como priorizar, reconocer avances y
proteger el foco, que convierten la
motivaciéon en habitos y los habitos en
resultados repetibles.

Diferencia entre los conceptos de lider
y jefe.

Las funciones de planificar, organizar y
controlar ayudan a manejar la
complejidad, pero no sustituyen el
liderazgo, que implica marcar una
direccién, coordinar a las personas y
generar compromiso (Kotter, 2013). De

igual manera, el jefe basa su autoridad en
el puesto y en las normas, mientras que
el lider ejerce influencia a través de su
credibilidad, su

comunicaciéon y la motivacion que

capacidad  de

genera en el equipo (Robbins y Judge,
2013). Con base en ello, el jefe sostiene
el orden operativo; el lider orienta el
rumbo y el aprendizaje. Separados
generan rigidez o caos; combinados
permiten cumplir con disciplina sin
perder capacidad de adaptacion.

Desde una perspectiva aplicada, Lussier y
Achua (2011) sefialan que la jefatura se orienta al
control y a lograr resultados inmediatos, mientras
que el liderazgo impulsa el desarrollo de las
personas y de las capacidades del equipo para

sostener un buen desempeno en el tiempo.

Revisiones recientes refuerzan que confundir
ambos planos afecta el clima y la adaptacion, y

que integrarlos mejora ejecucion e innovacion.
Teorias y modelos de liderazgo

El estudio del liderazgo ha transitado desde
preguntas sobre quiénes lideran hacia como y en
qué condiciones se ejerce la influencia. Un
estudio reciente afirma que el campo se
estructura en corrientes centradas en los rasgos,
en las conductas y en las situaciones, junto con
enfoques actuales que incorporan procesos para
comprender como actua un lider eficaz dentro de
los equipos (Antonakis y Day, 2017).

La evidencia muestra de forma consistente que el
liderazgo transformacional se asocia con mejores
actitudes y niveles de desempefio cuando se
fundamenta en una visién compartida, en el
impulso al pensamiento y en el apoyo al
crecimiento individual (Hoch et al., 2016). A su

vez, el liderazgo emocional se apoya en

b
“reconocer, usar y regular emociones” (Mayer et
al., 2016) para facilitar coordinacién y seguridad

interpersonal. En mi analisis, el efecto real
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emerge en lo cotidiano: clarificar prioridades,
enmarcar los retos como aprendizaje y reconocer
avances convierte la energfa del equipo en
resultados  sostenidos; cuando el manejo
emocional reduce el riesgo interpersonal, las
personas participan mas, comparten informacion
critica y el clima mejora de forma medible.

Estilos de liderazgo

La tipologia clasica distingue estilos
como “autoritario, democratico y laissez-
faire” para describir patrones de toma de
decisiones y control. En el estilo
autoritario, la direccién se concentra en
el superior y las decisiones se centralizan;
su utilidad aparece en contextos de alta
urgencia o tareas muy estandarizadas,
aunque suele asociarse con menor
participacion y clima mas tenso. El estilo
democratico distribuye la influencia,
fomenta la deliberacién y mejora el
compromiso y la calidad de la
informacién para decidir. Entonces, la
evidencia sugiere que conviene dar
protagonismo a estilos participativos y
dejar la toma centralizada solo para
situaciones puntuales, evitando caer en la
falta de direccion tipica de enfoques
demasiado permisivos (Klasmeier et al.,
2022).

En los enfoques actuales del liderazgo
destacan dos ejes que se complementan
en la practica diaria. El liderazgo
transformacional mantiene  vinculos
solidos con actitudes favorables vy
buenos niveles de desempefio (Hoch et
al., 2016) mientras que el liderazgo
transaccional se basa en ofrecer
recompensas y supervisar el
cumplimiento de manera condicionada
(Parker et al., 2017). En términos claros,
inspirar con una vision y apoyar el
desarrollo de las personas funciona
mejor cuando, al mismo tiempo, se

definen expectativas simples, se da
retroalimentacion a tiempo y se cumple
lo prometido; asi baja la ambigtiedad,
sube la motivacion y el equipo mantiene
el ritmo incluso cuando hay cambios.

Impacto del liderazgo en la motivaciéon
y funcion de los trabajadores

La motivaciéon sube cuando el liderazgo
crea condiciones de autonomfa, competencia y
vinculo. Brindar libertad para decidir, explicar
con claridad lo que se espera y ofrecer
comentarios utiles fortalece la motivaciéon de
manera constante (Deci et al., 2017). Para ampliar
ese efecto cuando las demandas del trabajo son
altas, resulta clave disponer de recursos del
puesto que mantengan la energia: Dar apoyo,
reconocer el esfuerzo y crear espacios para
aprender impulsa la energfa, el compromiso y la
concentracion en el trabajo (Bakker et al., 2023).
Por ello, cuando el lider combina margen de
decision con metas claras y refuerzos oportunos,
las personas invierten mas esfuerzo, lo sostienen
en el tiempo y convierten ese impulso en

resultados estables.

El liderazgo eleva la motivaciéon cuando propone
una vision retadora, estimula el pensamiento y
reconoce los aportes. Se relaciona de manera
constante con actitudes positivas y buenos
resultados en el trabajo (Hoch et al., 2016). Para
que ese impulso no se disperse, conviene
combinar inspiracién con expectativas claras,
retroalimentacién a tiempo y refuerzos justos, de
modo que la energia del equipo se traduzca en
ejecucion sostenida.

La funcién del trabajador abarca el desempefio
del rol, la ampliacién proactiva de tareas y la
ciudadania organizacional. Cuando la relacion
entre el lider y las personas del equipo es cercana
y de confianza, el desempefio mejora y también
aumenta la disposicién a ayudar mas alla de las
tareas asignadas (Martin et al., 2014). Para
sostener ese patrén, ‘“‘comportamientos de
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liderazgo que brindan apoyo y justicia reducen
tension y mejoran bienestar” (Inceoglu et al.,
2018). Ademids, “claridad de objetivos,
autonomia responsable e interdependencias bien
coordinadas” (Parker et al., 2017) fortalecen la
eficacia del rol y la iniciativa del equipo. Cuando
el liderazgo cuida la relacion, asegura trato justo y
disefa el trabajo con metas claras y autonomia,
las personas cumplen mejor su funcién y aportan

mas alla de lo esperado.

1.2. Clima Organizacional

Definiciéon y caracteristica del clima
organizacional

Clima organizacional se entiende como,
las ideas que las personas comparten
sobre como se manejan las normas, las
practicas y la forma de trabajar dentro de
la organizacién (Schneider et al., 2017).
Por otra Robins y Judge (2024) parte lo
describen como el entorno de trabajo
que orienta la forma en que las personas
actian y lo que esperan de su dfa a dfa en
la organizacion. Con estas bases, aqui se
asume el clima organizacional como la
experiencia comun y sostenida de como
se trabaja en una empresa, visible en
sefiales de apoyo, justicia, comunicacion
y claridad de rol que orientan la
motivacion y la coordinacién diaria.

Tras  definir el  concepto, sus
caracteristicas se observan en sefiales
estables del dia a dfa que las personas
comparten como referencia comun; por
eso se describen en como las personas
coinciden en la manera de interpretar las
normas, las practicas y los procesos que
influyen en su experiencia de trabajo, y
también al sentido comun que otorgan a
los eventos y acciones dentro de la
organizacion. (Powell et al., 2021). Por
ello, las caracteristicas del clima se
expresan en la consistencia con que se

comunican las reglas, en la forma
habitual de trato y apoyo, en la claridad
de roles y en la coherencia entre lo que la
organizacion dice y lo que hace, aspectos
que orientan c6mo se coordina el trabajo
y como se sostiene la motivacion.

Dimensiones del clima laboral

Revisiones recientes agrupan el clima en
dimensiones como comunicacion, trabajo en
equipo, reconocimiento, confianza, relaciones
interpersonales y seguridad psicolégica, todas
como percepciones compartidas que orientan

como se trabaja cada dia
1. Comunicacion

Una comunicacién abierta y que fluye en ambos
sentidos ayuda a que todos estén alineados y
comprometidos (Ruck et al., 2017). Se entiende
como mensajes claros y canales para escuchar y
responder a tiempo.

2. Trabajo en equipo

El rendimiento del equipo depende de
coordinarse bien, supervisarse entre si y brindar
apoyo cuando es necesario (Salas et al., 2018).
Implica roles complementarios, metas comunes y
coordinacion fluida.

3. Reconocimiento

“Reconocimientos y recompensas justos se
asocian con motivacion mas alta” (Ling Chang,
2016). Supone valorar logros concretos y reforzar
conductas clave sin favoritismos.

4. Confianza

Un clima de confianza implica que las personas
esperan comportamientos positivos de los demas
y perciben coherencia, discrecion y fiabilidad en
sus acciones (Fulmer y Ostroff, 2017).
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5. Relaciones interpersonales

“Las conexiones de calidad amplian el acceso a
informacién y apoyo” (Methot et al., 2016).

Incluyen trato respetuoso, cooperacion cotidiana
y redes que facilitan el trabajo.

6. Seguridad psicologica

“Creencias compartidas de que es seguro
hablar, preguntar y admitir errores”
sostienen el aprendizaje del equipo
(Frazier et al.,, 2017). Permite proponer
ideas y pedir ayuda sin temor a sancién
social.

Factores que determinan el
clima organizacional

El liderazgo y los canales de
comunicacién marcan sefiales diarias
sobre como se trabaja. Las ideas que las
personas comparten sobre su entorno
laboral surgen de cémo se aplican las
normas, las practicas y los procesos
dentro de la organizacién (Schneider et
al., 2017). Para que esas seflales sean
utiles, una comunicacién interna que
fluye de manera abierta en ambas
direcciones ayuda a mantener a todos
alineados y comprometidos (Ruck et al.,
2017). Cuando la direccion es clara y la
escucha existe, el equipo coordina mejor
y el clima se vuelve mas predecible.

El modo en que se organiza el trabajo
también influye en el clima, pues contar
con autonomia, metas claras y una buena
coordinacion entre tareas facilita que las
personas puedan cumplir mejor con sus
responsabilidades (Parker et al.,, 2017).
Cuando las exigencias del trabajo son
clevadas, disponer de apoyo vy
oportunidades para aprender ayuda a
mantener la energfa y el compromiso
(Baker y Demerouti, 2017). Un puesto

con objetivos entendibles y margen
responsable para decidir reduce la
friccion cotidiana y sostiene la energfa.

Las practicas de gestion de personas
aportan sefiales de valor y justicia.
“Reconocimientos y recompensas justos

se asocian con motivacion mas alta”

(Ling Chang, 2016).

Ademas, “la confianza fluye desde lideres
consistentes hacia los equipos” y fortalece
expectativas positivas sobre la conducta de los
demas (Fulmer y Ostroff, 2017). Donde el mérito
se reconoce y las reglas se aplican sin favoritismo,

el clima muestra mayor cooperacion.

La seguridad interpersonal y el bienestar cierran
el cuadro. “Creencias compartidas de que es
seguro hablar y admitir errores” sostienen el
aprendizaje del equipo (Frazier et al., 2017). A la
vez, “comportamientos de liderazgo que brindan
apoyo y justicia reducen tensiéon y mejoran
bienestar” (Inceoglu et al,, 2018). Cuando es
seguro participar y se cuida la carga emocional,
aumentan las ideas utiles y la disposicién a ayudar.

Modelos
organizacional

tedricos del clima

El enfoque de climas por facetas lo
concibe como “percepciones compartidas por
facetas” que pueden alinearse con metas
especificas como servicio o seguridad (D'Amato,
2023). A la vez, (Schneider et al., 2017) definen el
clima  organizacional ~como  percepciones
compartidas sobre las politicas, las practicas y los
procedimientos que orientan la conducta
cotidiana en el trabajo. A partir de esta idea, se
plantea diseflar y medir climas especificos
alineados con las prioridades estratégicas de la
organizacion, de modo que las sefiales diarias
mantengan una direcciébn coherente con las
metas.

He et al. (2023) proponen describir el clima
combinando su nivel y su fuerza, es decir, el
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grado de acuerdo entre las personas y la
intensidad del mensaje que reciben sobre como
deben actuar. Cuando ambas dimensiones son
altas, disminuye la ambigiedad y se coordinan
mejor las expectativas; cuando la fuerza es baja,
el equipo no comparte la misma lectura del
trabajo y se requieren ajustes en reglas,
retroalimentacion y coordinacién para lograr un

clima mas claro.

(Banwo et al., 2022) ubican el clima en la
relaciéon entre la organizaciéon y su
entorno institucional, donde las normas
formales e informales definen qué
conductas son apropiadas. (Powell et al.,
2021) incorporan la nocién de clima de
implementacién como la percepcion
compartida de cuanta importancia tiene
aplicar una practica dentro de la
organizacion. Estas perspectivas ayudan
a entender por qué el mismo cambio en
liderazgo o en disefio del trabajo genera
efectos distintos segun las regulaciones,
el mercado y las prioridades internas.

Importancia del clima organizacional
para la productividad y satisfaccion
del personal

Respecto a la productividad y la
satisfaccién, Schneider et al. (2017)
indican que el clima se relaciona con
resultados clave del negocio porque las
percepciones compartidas sobre
politicas y practicas influyen en las
actitudes y el desempeno. Cuando las
seflales apuntan a una comunicacion
clara, un trato justo y suficiente apoyo, se
mejora la coordinaciéon y disminuyen los
errores, lo que repercute en la calidad del
trabajo.

Desde la administracién, Chiavenato
(2004) sostiene que un ambiente interno
coherente condiciona el

comportamiento y la motivacion y se

refleja en el rendimiento diario. Parker et
al. (2017) afiaden que un disefio del
trabajo con autonomia y metas claras
aumenta la eficacia y reduce la friccién en
las tareas, lo que se traduce en menos
retrabajo y mejores tiempos de entrega.
Robins y Judge (2024) destacan que
clima, satisfaccion y desempefio se
influyen  mutuamente  cuando la
direccién alinea expectativas y reconoce
los aportes, mientras que Baker vy
Demerouti (2017) muestran que contar
con apoyo, retroalimentacion util y
oportunidades de aprendizaje favorece
estados de energfa y dedicacion que se
expresan en mayor productividad vy
satisfaccion.

1.3.  Preguntas de Investigacion
1.3.1. Pregunta General

¢Cual es la correlacion entre el liderazgo y el clima
organizacional en el personal de una empresa de
la ciudad de Quito durante el afio 20257

1.3.2. Preguntas Especificas

¢Cuales son los niveles de liderazgo predomina en
una empresa de Quito?

¢Coémo se manifiesta el clima organizacional en
una empresa de la ciudad de Quito?

¢Coémo se relaciona el clima organizacional con
los datos sociodemograficos?

1.4.  Justificacion

Analizar la relaciéon entre liderazgo y clima
organizacional en Imprenta Don Bosco es
necesario porque el resultado del trabajo diario
depende de como se orienta a los equipos, como
circula la informacién y cémo se valora el
esfuerzo. Cuando estas piezas fallan se
multiplican demoras y retrabajos; cuando se
ordenan, suben la motivacién, la coordinacién y
la calidad.



Liderazgo y clima organizacional en las empresas de Quito

El estudio no solo describira estas dos variables,
también medira su correlacion. Esto permitira
comprobar si, a mayor nivel de liderazgo efectivo,
se observa un clima mas favorable en los equipos,
y en qué dimensiones el vinculo es mas fuerte.
Con esa evidencia la empresa podra enfocar la
formaciéon de mandos, simplificar flujos de
comunicacion, alinear expectativas y reconocer
logros de manera oportuna, con impacto directo
en satisfaccion del personal, estabilidad de los
equipos y cumplimiento de plazos.

Ademas, los hallazgos permitiran ajustar
las politicas internas de gestion del
personal y de comunicacién en una
empresa privada de Quito, y construir
indicadores  de  clima, liderazgo,
ausentismo y  productividad  que
permitan verificar con el tiempo si
mejoran la motivacion, la coordinacién y
la calidad del trabajo. Esto abre la puerta
a intervenciones de bajo costo y alto
impacto en bienestar y productividad,
coherentes con las necesidades reales de

quienes trabajan en la empresa.

1.5. Objetivos de
Investigacion  1.5.1. Objetivo

General

Explicar la relacion entre el liderazgo y el
clima organizacional en el personal de una
empresa privada de la ciudad de Quito
durante el afio 2025.

1.5.2. Objetivos Especificos

Identificar los niveles de liderazgo que
predomina en el personal de una
empresa privada en la ciudad de Quito.

Describir el clima organizacional en el
personal de una empresa privada de la

ciudad de Quito.

Relacionar el clima organizacional
considerando factores
sociodemograficos en el personal de una
empresa privada de la ciudad de Quito

2. MARCO METODOLOGICO

2.1.  Paradigma

La actual investigacién se apoya en el paradigma
positivista, que entiende la realidad como algo
que se puede observar, medir y analizar de forma
ordenada. Miranda Beltran (2020) explica que el
paradigma  positivista  considera  que el
investigador debe mantener cierta distancia
frente al objeto de estudio, usar instrumentos
estructurados y apoyarse en el analisis estadistico
para llegar a conclusiones basadas en evidencias.
De manera similar, Garcfa (2018) describe este
paradigma como una forma de investigar que
busca regularidades en los hechos, usando datos
cuantificables y procedimientos sistematicos.

2.2 Enfoque de la investigacion

La investigacion se desarrolla con un enfoque
cuantitativo, porque se usa analisis numérico para
medir cémo se correlacionan el liderazgo y el
clima organizacional en el personal de una
empresa privada de Quito. Sampieri y Mendoza
(2023) explican que el enfoque cuantitativo se
basa en medir aspectos de la realidad con datos
numéricos y analizarlos con procedimientos
estadisticos para probar hipdtesis y responder a
objetivos planteados. De manera similar, Naupas
et al. (2018) senalan que este tipo de enfoque
permite ordenar la informacién en tablas, realizar
comparaciones y encontrar patrones entre los
datos, lo cual ayuda a tomar decisiones con mayor
respaldo.

2.3.  Tipo de disefio

La investigaciéon adopta un diseho no
experimental, porque las variables de liderazgo y
clima organizacional no seran manipuladas, sino
observadas tal como se presentan en el contexto
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real de una empresa privada de Quito. No es
posible  asignar  condiciones,  modificar
comportamientos del personal o intervenir
deliberadamente en el entorno laboral, por lo que
el estudio analiza las relaciones existentes sin

alterar la dinamica natural del trabajo.

De acuerdo con Hernandez et al (2023),
un disefio no experimental se caracteriza
por estudiar fenémenos “tal y como
ocurren en su ambiente natural, sin
manipular intencionalmente variables”
(p. 175). Por otra parte, Bisquerra (2014)
seflala que en este tipo de disefio el
investigador no controla las condiciones
del contexto y se limita a observar las
variables en su estado real para
analizarlas de forma descriptiva o

correlacional.

2.4.  Alcance de la investigacion

El estudio tiene un alcance cottrelacional,
porque el objetivo general se orienta a
analizar la relacion entre el liderazgo y el
clima organizacional en el personal de
una empresa privada de Quito. Cabrera-
Tenecela (2023) explica que un estudio
correlacional analiza el grado de
asociacion entre dos o mas variables para
identificar si cambian en conjunto y en
qué medida, siempre sin manipularlas.
De manera complementaria, Sucari
(2024) sefiala que este tipo de alcance
permite determinar la fuerza y el sentido
de la relacién entre variables, evitando
conclusiones de causalidad. Bajo este
enfoque, el estudio busca comprobar si
niveles mas altos de liderazgo efectivo se
vinculan con un clima organizacional
mas favorable, tal como se plantea en la
hipotesis general.

Ademas, la investigacion también posee
un alcance descriptivo, porque dos de los
objetivos especificos se enfocan en

describir el clima organizacional vy
clasificar el tipo de liderazgo
predominante en la empresa. Ochoa
(2019)  sostiene que un estudio
descriptivo  se centra en detallar
caracteristicas de un fenémeno y
responder preguntas sobre cémo son,
como se comportan o en qué nivel se
encuentran determinadas variables. En
un sentido similar, Valle et al. (2022)
indican que este alcance ofrece una
representacion clara de la realidad sin
modificarla, lo cual permite comprender
el contexto antes de relacionarlo con
otras variables. En este caso, el
componente descriptivo permite
caracterizar tanto el clima organizacional
como los estilos de liderazgo, lo que
aporta la base necesaria para el analisis

correlacional posterior.

2.5.  Poblacién y muestra

La investigacion utilizara una muestra no
probabilistica de tipo intencional tomada de una
empresa privada de Quito. En este tipo de
muestreo la selecciéon no depende del azar, sino
del juicio del investigador sobre quiénes pueden
aportar informaciéon relevante para el estudio
(Saunders, 2023). Creswell y Creswell (2018)
sefialan que el muestreo intencional se basa en
clegir de manera deliberada a personas que
conocen de cerca el fenémeno que se quiere
analizar,

Es asi como poblacion esta constituida por todos
los trabajadores de distintas areas de la empresa,
como produccion, diseflo, ventas, administracion
y logistica, de una empresa privada de la ciudad
de Quito durante el afio 2025. Este estudio
requirié la participacién de 120 personas que
desempenan funciones gestibnales, operativas,
comerciales, y que deben coordinarse cada dia
para cumplir plazos de entrega y mantener la
calidad del servicio. Al compartitr un mismo
contexto organizacional y una misma estructura
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de direccion, esta poblacion resulta adecuada para
estudiar coémo se manifiesta el liderazgo y el clima
organizacional en un entorno empresarial

urbano.

Para la recoleccién de datos se tramitd
una solicitud formal presentada a la
empresa para permitir la aplicacién de los
instrumentos. Una vez aceptada, se
coordiné con talento humano para
definir a los participantes.
Posteriormente se brind6 la
correspondiente  inducciéon a  los
trabajadores y tras la aceptacion del
consentimiento informado se procedié a
tomar las respectivas pruebas dentro del

horatio laboral.

2.6. Criterios de inclusion

* Trabajadores de una empresa
privada de Quito con contrato
activo en el afio 2025.

* Antigiedad minima de seis

meses en la empresa.

* Pertenecer a areas
administrativas, operativas o de
apoyo que participan en la
dinamica diaria de trabajo.

* Asistit de manera regular a la
jornada laboral en el centro de
trabajo durante el afio 2025.

2.7. Criterios de exclusion

* Personas que hayan participado
en el disefo, validacion o pilotaje
de los cuestionarios del estudio.

* DPersonal de alta direccién
directamente involucrado en
decisiones sobtre evaluacién o
control del estudio

* Trabajadores que se encuentren
en comision de servicios en otra
institucion durante el periodo de
aplicacion de las encuestas.

¢  Personas que manifiesten
dificultades para  leer o
comprender el cuestionario aun

después de la explicacién inicial.

Los criterios de inclusion y exclusion son
reglas que permiten decidir quiénes
pueden participar en el estudio y quiénes
no. Sampieri y Mendoza (2023) explican
que estos criterios ayudan a definir las
condiciones que deben cumplir las
personas para formar parte de la muestra
y las situaciones por las que algunas
quedan fuera, de manera que los datos
sean coherentes con los objetivos de la

investigacion.
2.8.  Principios Eticos

Este estudio se orienta por los principios de
beneficencia, no maleficencia, justicia y
autonomia, ampliamente reconocidos en la ética
de la investigacion con personas. Beauchamp y
Childress (2013) plantean estos cuatro principios
como una base general para guiar decisiones
morales en contextos de salud y de investigacion,
resaltando la necesidad de proteger a las personas
y respetar sus derechos.

El principio de beneficencia implica buscar el
bienestar de quienes participan, procurando que
la investigacion genere beneficios para ellos o
para grupos similares. Beauchamp y Childress
(2013) sefialan que actuar con beneficencia
supone promover el bien y contribuir al interés
de las personas mas alla de no causar dafio. En
este estudio, se aplica al disefiar un proyecto que
aporte informacion util sobre liderazgo y clima
organizacional en una empresa privada de Quito,
con la intencién de mejorar el ambiente de
trabajo y las condiciones del personal a futuro.

La no maleficencia hace referencia a evitar causar
dafio o exponer a las personas a riesgos
innecesarios. Varkey (2020) explica que este
principio exige minimizar cualquier posible
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perjuicio fisico, psicoldgico, social o laboral que
pueda surgir durante una investigaciéon. En esta
tesis, se limita la participacion a responder
cuestionarios anonimos, sin intervenciones
invasivas ni evaluaciones que afecten el puesto de
trabajo, y se cuida que las preguntas no generen
conflictos ni sefialamientos hacia individuos

concretos.

El principio de autonomia se relaciona
con el derecho de cada persona a decidir
libremente si desea participar o no en
una investigacion, siempre que cuente
con informacién clara. Beauchamp vy
Childress (2013) indican que respetar la
autonomia implica ofrecer explicaciones
comprensibles, permitir preguntas y
aceptar que la persona pueda negarse o
retirarse sin consecuencias. En este
estudio, la autonomia se garantiza
mediante un consentimiento informado
sencillo, donde se explica el objetivo del
trabajo, el uso de los datos y el caracter
voluntario de la participacion.

La justicia se vincula con la distribucion
equitativa de cargas y beneficios, asi
como con el trato igualitario entre
quienes participan. Resnik (2024) destaca
que, en investigacion, la justicia exige
seleccionar a las personas de forma
razonable, sin discriminar ni
aprovecharse de grupos vulnerables, y
procurando que los posibles beneficios
del estudio estén alineados con quienes
asumen el esfuerzo de participar. En esta
investigacién, se aplica al invitar a
trabajadores de distintas areas de una
empresa privada de Quito, evitando
sesgos en la seleccion y presentando los
resultados de forma global, sin
estigmatizar a ningun grupo.

2.9. Estrategia de Procesamiento de
Datos

El procesamiento de datos para dicho
estudio Sigui6 una ruta ordenada para asi
analizar con claridad cémo se relacionan
las variables de estudio. Para llevar a
cabo la toma de los cuestionarios se
utiliz6 la aplicacion web de Google
forms. Posteriormente se elabordé una
matriz de datos en Excel la cual fue
depurada antes de exportarla al software
Jamovi, en el cual se generaron las
respectivas tablas de correlacion, para
examinar si los puntajes de ambas
variables  guardan  una  relacién
estadisticamente  significativa.  Field
(2018) indica que este tipo de analisis es
apropiado cuando se busca estudiar
asociaciones entre datos numéricos sin
intervenir en las condiciones en las que
se presentan.

Los instrumentos que sustentan dicha
investigacion son la  Escala de Clima
Organizacional (EDCO) el cual esta
estructurado de 40 {tems con escala tipo Likert
de cinco opciones de frecuencia, las cuales se
analizan: (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3)
Algunas veces, (2) Muy pocas veces y (1) Nunca.
El alfa de Crombach del cuestionario es de 0.91,
mostrando un alto nivel de la consistencia

interna (Davila, 2015).

Evalta 8 dimensiones: relaciones
interpersonales y cohesion, estilo de supervision
y trato del jefe, beneficios, compensacién y
justicia percibida, compromiso, satisfacciéon y
sentido de pertenencia, condiciones fisicas y
recursos del entorno de trabajo, estabilidad
laboral y practicas de gestion del personal,
metas organizacionales, claridad y alineacion del
trabajo y trabajo colaborativo e interaccion
interdepartamental.

El instrumento recoge percepciones sobre
aspectos fundamentales del entorno laboral,
cada item se formula como una afirmacion
relacionada con experiencias cotidianas dentro
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del area de trabajo, por lo que las respuestas Grafico 1. Sexo
reflejan la frecuencia con la que el colaborador

percibe determinada situacion laboral.

Por otra parte, la la Escala de Liderazgo
MLQ-5X, se mide con un cuestionario
estructurado de 45 items, donde cada
afirmacion se responde en una escala
tipo

Likert de cinco puntos:

0 = nunca, 1 = rara vez, 2 = a veces, 3 =
a menudo, 4 = frecuentemente o
siempre. Las preguntas recogen cé6mo
actua la persona que dirige: si acompafia,
motiva, corrige, controla o se ausenta de
los problemas.

Dicho instrumento alcanza un valor del
0.70 el cual se considera aceptable para
este estudio. Tavakol y Dennick (2011)
seflalan que consistencia interna de los
cuestionarios ayuda a determinar si los
items de una escala se relacionan entre si
de forma coherente, lo que indica que el
instrumento es adecuado para fines de
investigacion.

El instrumento permite agrupar la
informacién en varias dimensiones de
liderazgo, las cuales son: Liderazgo
transformacional, Liderazgo
transaccional, Liderazgo pasivo o laissez-
faire, liderazgo en el equipo. De esta
manera no solo se mide el nivel general
de liderazgo, sino también identificar qué
estilo predomina.

3. RESULTADOS

A continuacién, se presentan los
resultados de una investigacion realizada
entre octubre del 2025 y enero del 2026,
centrada en la relacion entre el liderazgo
y clima organizacional en las empresas de
Quito.

SEXO

B Hombre

® Mujer

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con lo presentado en el grafico 1,
el 57% (73) de los participantes fueron
hombres, en contraste con el 43% (56) que
fueron mujeres, lo que indica una clara
predominancia de hombres en la muestra

analizada.

Griafico 2. Edad

EDAD

H 20 a 30 afios
® 31 a 40 afios
¥ 41 a50 afios

51 a 60 afios

B Mas de 60 afios

Fuente: Elaboracién propia

Segin se observa en el

grafico correspondiente a la variable edad, el
grupo de participantes con edades entre 20 y 30
afios fue el mayor grupo representando el 40%
(52) del total. Le sigue el grupo de 31 a 40 afios,
con un 26% (34) de participacién, de igual forma
el grupo de 41 a 50 afios con un

23% (30). En menor proporcion se

encuentran el grupo de 51 a 60 anos con 9%
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(12). Finalmente, los mayores de 60 afios, que
constituyen solo el 2% (2) de la muestra.

Griafico 3. Area laboral

Area laboral

= Administrativa

mVentas

® Disefio
Prepensa

® Produccicn

= Mantenimiento

mBodega

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con lo presentado en el
grafico 3, la mayor proporcién de los
participantes pertenece al area de
produccion, con el 36% (46)  del
total, lo que  evidencia su
predominancia dentro de la
muestra analizada. Le siguen el area
administrativa con el 26% (33) y ventas
con el 22% (29). En menor proporcion se
encuentran bodega con el 5% (7),
Preprensa con el 5% (6), y finalmente las
areas de disefio y mantenimiento,
ambas con el 3% (4),lo que indica ~ una
participacion  reducida en
comparacion con las demas areas

laborales.

Grafico 4. Afios de experiencia laboral

Experiencia laboral

m1a5afosde
experiencia

® 6 a 10 anosde
experiencia

m 11 a 15 anosde
experiencia

Mas de 16 afios de
experiecia

De acuerdo con lo presentado en el
grafico 4, la mayoria de los participantes
cuenta con 1 a 5 afios de experiencia
laboral, representando el 41% (52) de la
muestra, lo que indica una mayor
presencia de personal con experiencia
reciente. En segundo lugar, se ubican
quienes tienen mas de 16 afos de
experiencia, con el 23% (30), seguidos por
el grupo de 6 a 10 afos de experiencia con
el 20% (25). Finalmente, el 16% (21)
corresponde a participantes con 11 a 15
aflos de experiencia laboral, evidenciando
una menor representacion en comparacion
con los demas rangos.

Grafico 5. Niveles de liderazgo

TOTAL NIVEL LIDERAZGO

= Elevado
Alto
m Medio

m Bajo

Fuente: Elaboracion propia
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Se visualiza que el 54% de los participantes
tienen un nivel de liderazgo medio, el 37% alto,

el 6% bajo y el 3% elevado

Grafico 6. Niveles de clima

organizacional

NIVELES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

m Bajo
= Promedio
Alto

Fuente: Elaboracion propia

Se aprecia que 68% de los encuestados
perciben un nivel de clima
organizacional alto, el 32% promedio y
un 0% bajo (Ver grafico 3.2)

Tabla 1
Correlaciones
TOTAL ESCALA DE
CLIMA
ORGANIZACIONAL
TOTAL NIVEL Rho de 0,402+
LIDERAZGO Spearman

valor p <.001

Fuente: Elaboracion propia

Se evidencia un nivel de correlacién de
0.402 con un nivel de significancia alto
entre las variables con un puntaje de
<.001 (Ver tabla

1.

Tabla 2

Correlaciones
Afos de .
L. Area
Edad experiencia Sexo
laboral
laboral
TOTAL Rho de 0.007 0.007  -0.090 0.001
ESCALA  Spearma 0.318
DE n
CLIMA
ORGANI
ZACION  aior p 0.941 0.934 0.991
AL
N 125 125 125 125

Fuente: Elaboracién propia

La Tabla 2 muestra los resultados del
analisis de correlacion entre el clima
organizacional total y las wvariables
sociodemograficas mediante el
coeficiente Rho de Spearman. En
relacion con la edad, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de (0.007), lo
que indica una relacién practicamente
nula con el clima organizacional. De
manera similar, los afios de experiencia
laboral presentaron un coeficiente de
(0.007), evidenciando una correlaciéon
inexistente. Respecto al sexo, el
coeficiente obtenido fue de (—0.090), lo
que refleja una correlacién negativa muy
débil. Finalmente, el area laboral mostrd
un coeficiente de (0.001), indicando la
ausencia de relaciéon con el clima

organizacional

4. DISCUSIONES Y CONCLUSIONES

DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion

evidencian que existe una relacion positiva entre

el liderazgo y el clima organizacional, el analisis

mediante el coeficiente Rho de Spearman

evidencié una correlaciéon positiva moderada

(0.402) entre ambas variables, lo que indica que

un mejor liderazgo se asocia con una percepcion

mas favorable del clima organizacional. Este

hallazgo es consistente con el estudio de Mera y

Loor (2021), quienes reportaron una correlacion
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positiva de (0.498) entre el liderazgo y el clima
organizacional en la empresa Hurona Market.
Ambos estudios coinciden en que el liderazgo
cumple un rol fundamental en la construccion de
un ambiente laboral positivo, influyendo en
aspectos como la comunicacion, la motivacion y
las relaciones interpersonales dentro de la

organizacion.

En cuanto a los niveles de liderazgo percibidos,
los resultados muestran que el 54% de los
participantes percibe un nivel de liderazgo medio,
seguido de un 37% con nivel alto, mientras que
los niveles bajo y elevado presentan porcentajes
menores, al comparar estos resultados con el
estudio de Loépez (2021), se observa una
tendencia similar, ya que dicho autor reportd un
predominio del liderazgo regular (47,78%),
seguido de niveles bueno (26,67%) y malo
(25,56%). Aunque los porcentajes difieren,
ambos estudios evidencian que el liderazgo
medio o regular es el mas frecuente, lo que refleja

una realidad comun en diversas organizaciones.

Respecto al clima organizacional, los
resultados indican que el 68% de los
encuestados  percitbe  un  clima
organizacional alto, mientras que el 32%
lo considera promedio, sin registros de
niveles bajos. En contraste, Lopez (2021)
encontr6 que la mayorfa de su muestra
percibia el clima organizacional como
regular  (66,7%), con  menores
porcentajes en los niveles bueno y malo.
Estas diferencias podrian explicarse por
particularidades contextuales de cada
organizacion, como el estilo de liderazgo,
la cultura institucional y las politicas
internas tal como lo sefiala Chiavenato
(2004).

Finalmente, al analizar el clima
organizacional en funcién de los factores
sociodemograficos, los resultados del
presente estudio evidencian que las
variables sociodemograficas sexo, edad,

aflos de experiencia y area laborales no
presentan correlacion con el clima
organizacional total, ya que, los
coeficientes obtenidos mediante el Rho
de Spearman indican relaciones nulas o
muy débiles ( —0.090) para sexo; (0.007)
para edad y afios de experiencia; (0.001)
para area laboral. Estos hallazgos
difieren de los reportados en la
investigaciéon de Hernandez y Surda
(2020), en la cual se identificaron
correlaciones significativas entre el sexo
y el clima organizacional (0.186), asi
como entre la edad con una correlacion
(—0.132),
Asimismo, los resultados concuerdan al

negativa significativa
evidenciar que los afios de experiencia
laboral no presentan correlacién con el
clima organizacional (0.006), lo que
indica que el tiempo de permanencia en
la organizaciéon no influye de manera
significativa en la  percepcion  del
ambiente laboral.

CONCLUSIONES

* Los resultados evidencian que existe una
relacién positiva moderada entre el
liderazgo y el clima organizacional, lo que
confirma que un liderazgo efectivo
contribuye a generar un ambiente laboral
mas favorable, caracterizado por una
mejor comunicacioén, mayor motivacion y
relaciones interpersonales mas positivas
dentro de la organizacion.

* Se concluye que el liderazgo percibido
por los colaboradores se situa
mayoritariamente en un nivel medio
(54%), seguido de un nivel alto (37%), lo
que refleja que, si bien existen practicas
de liderazgo adecuadas, ain hay
oportunidades de mejora para fortalecer
las competencias directivas y potenciar
un clima organizacional 6ptimo.
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* En relacién con el clima organizacional, representativa y completa de la
se determina que el 68% de los percepcién del liderazgo y del clima
trabajadores percibe un clima alto, organizacional.

mientras que el 32% lo considera

promedio, lo que indica la presencia de

condiciones laborales favorables,

. . . LIMITACIONES

influenciadas por factores como el estilo

de liderazgo, la cultura organizacional y o
las politicas internas * A pesar de contar con la autorizacion
y colaboracién de una empresa
privada de la ciudad de Quito, el

proceso de recoleccion de

* Finalmente, se corrobora que las
variables sociodemograficas sexo, edad,
afios de experiencia y area laborales no

informacién presentd dificultades,

influyen de manera significativa en la debido a que algunos colaboradores,

ercepcion del clima oreanizacional, lo .,
percep 8 ’ por la carga laboral, omitian

ue evidencia que el ambiente laboral e .
que evidencia q b b S responder la encuesta en el tiempo

ercibido de forma relativamente - - -
p previsto, lo que hizo necesario

homogénea or los colaboradores . . ,
g p > realizar recordatorios en mas de una

independientemente de sus .,
ocasion.

caracteristicas personales o laborales. ) L ;
e Ja investigacién presentd

dificultades en la revision
bibliografica, debido a la limitada

RECOMENDACIONES disponibilidad y accesibilidad de
articulos clentificos especializados
* Se recomienda que  futuras sobre liderazgo y clima
investigaciones amplien el estudio a organizacional, ya que no todos los
diferentes tipos de organizaciones estudios se encuentran disponibles
(publicas, privadas y mixtas), asi de forma gratuita. Esta situacién
como a  distintos  sectores hizo necesario complementar la base
productivos, con el fin de comparar teorica con investigaciones
resultados y fortalecer  la relevantes publicadas en periodos
generalizacion de los hallazgos sobre anteriores.

la relacién entre liderazgo y clima
organizacional.

e Comparar diferentes estilos de

liderazgo como el transformacional, REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

transaccional, democratico y
autocratico para identificar cual de
ellos tiene mayor influencia sobre el * El estudio se realizé6 en una sola
clima organizacional en distintos organizacién, lo que limita Ia
contextos laborales. generalizacion de los resultados a

° Amp]jar el tamafo de la muestra e otros contextos orgamzac1onales con

incluir colaboradores de diferentes caracteristicas distintas.
niveles jerarquicos, con el fin de

obtener una vision mas
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Anexos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Amigo Colaborador, gracias por participar en esta encuesta que nos permitira obtener informacién
‘sobre como percibimos la organizacion, sus respuestas seran andnimas, por o que agradecemos
responder con la mayor sinceridad. Para responder marque con una equis (X) la casilla, de acuerdo
con la escala que tiene el encabezado, con la alternativa que refleja su opinion en cada uno de los
‘enunciados que a continuacion se describen:

=g

DA
0lel @ [@
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faciitan Ia atencion

e

5.8 jele mmedalo se preocupa par crear un ambiente Taboral

& Las normas y reglas Oe Ia organizacion son caras y facian m

1 en ofro e con su mayor esfuerzo

|- influyo en olro para que aporten oon su'r
3_Estoy comprometido con a organizacon
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T0. M trabajo contribuye drecamente al alcance de 105 oBjeivos de
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meses
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y espacio_para hacer mejor mi rabajo

T4 Mantengo buenas relaciones con los membros Ge m grupo de
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