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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo el analizar el Liderazgo Transformacional en el Clima
Organizacional de la empresa floricola Sanbel Flowers Cia Ltda. A través de un enfoque
cuantitativo con un modelo descriptivo, donde nos permiti6 identificar y detallar cada aspecto
esencial del tema, esta investigacion se enfoque en analizar la relacién entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional, lo cual se utilizé una recoleccién de datos mediante el
instrumento de la encuesta.

Este instrumento que se aplico fue un cuestionario multifactorial de liderazgo(MLQ) elaborado por
Bass y Avolio y el cuestionario de Litwin y Stringer para el liderazgo transformacional, a través de
la aplicacion de la escala de Likert se valord cada una de las variables, en la que se debe recalcar
las dimensiones del liderazgo transformacional como la motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual, consideracién intelectual, recompensa contingente, manejo por excepcion, y el
liderazgo del laissez que cumplen un papel esencial para medir el desempefio de una organizacion.
Un clima organizacional que sea positivo debe estar ligado también a diferentes dimensiones como
la estructura, responsabilidad, recompensa, calidez, apoyo, conflicto y la identidad que son
necesarios para que el desempefio y la productividad pueda seguir su curso de manera efectiva a la
organizacion.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, clima organizacional, organizacion, desempefio.
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Abstract
This research objective is to analyze transformational leadership in the organizational climate at
“Sanbel Flowers” company Cia Ltda., by a quantitative approach with a descriptive model,
allowing to identify and detail each essential topic aspect, this research focuses on analyzing the
relationship between transformational leadership and organizational climate, which was carried out
by collecting data using a survey instrument.
The Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) was used, developed by Bass and Avolio and
the Litwin and Stringer questionnaire for organizational climate. Each variable was assessed using
the Likert scale, emphasizing the transformational leadership dimensions such as inspirational
motivation, intellectual stimulation, intellectual consideration, contingent reward, management by
exception, and laissez-faire leadership, which play an essential role in measuring an organization's
performance. A positive organizational climate must also be linked to different dimensions such as
structure, responsibility, reward, warmth, support, conflict, and identity, which are necessary for

performance and productivity to continue effectively within the organization.

Keywords: Transformational leadership, organizational climate, organization, performance.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Justificacion

El lider es la Unica persona capaz de comunicar las estrategias establecidas que llevaran al
logro de los objetivos especificos de la organizacion, al tiempo que mejora la comunicacién y la
motivacion dentro del equipo de trabajo. Esto genera confianza entre los lideres y los
colaboradores, asi como entre los colaboradores y los lideres, siendo este aspecto esencial para el
funcionamiento adecuado de los negocios y evitando dafios econémicos y problemas en el
ambiente laboral (Castro et al., (2020).

Al observar las dificultades laborales internas y externas dentro de las empresas de
servicios, se puede deducir que una razén por la que algunos lideres son poco competitivos es que
no poseen la formacion, experiencia y habilidades necesarias para desempefiar adecuadamente el
rol de un buen lider. Por ello, es crucial que desarrollen las actitudes y competencias recomendadas
para cultivar un lider competitivo, que pueda establecer un ambiente laboral estable en su equipo
y ofrecer un buen servicio a sus clientes. Otras causas detectadas incluyen la deficiente
comunicacion entre los lideres, su equipo de trabajo y, en consecuencia, con los clientes, lo que
provoca un rendimiento laboral insuficiente en los servicios que proporciona la organizacion
(Solarte, 2022).

Por lo tanto, para eliminar estos problemas, el liderazgo debe transformarse en un proceso
de cambio, ya que resulta fundamental para dirigir los esfuerzos y motivaciones de las personas
con el objetivo de cumplir las metas y objetivos para los que fue creada la empresa. Esto requiere
una direccidén que se ajuste a las necesidades y cambios que la empresa necesita para tomar
decisiones efectivas, dado que su impacto puede influir en el rumbo de la organizacion. Se sugiere,

por tanto, un cambio del enfoque de liderazgo tradicional hacia un liderazgo transformacional que

25



pueda adaptar la organizacidén a nuevas expectativas, conocimientos, motivaciones e incluso a
nuevas tecnologias, generando asi un buen desempefio laboral para ofrecer un excelente servicio a
sus clientes (Vallecillo et al. (2020).

De cierta manera un lider es la persona que guia e impulsa al personal que trabaja dentro
de la organizacion, resaltando cualidades significativas como la comunicacion efectiva, la empatia,
la vision estratégica, la responsabilidad y la confianza, colaborando asi a un buen ambiente laboral
entre los colaboradores (Rodriguez, 2020).

En este sentido la presente investigacion subraya que es importante para la empresa
SANBEL FLOWERS CIA LTDA disponer de un estudio del liderazgo y clima organizacional
demostrando lo conveniente que es para el talento humano y para cada uno de los departamentos
que lo conforman y asi cumplir con los objetivos propuestos mejorando a su vez la productividad
dentro del sector floricola. EI impacto que tiene esta investigacion es directo ya que se podré
conocer lo valioso que es medir el liderazgo transformacional y cémo afecta al clima
organizacional, de lo contrario no se podran identificar los puntos que se pueden renovar o a su vez
perder la capacidad de adaptarse a los cambios e impulsar la innovacion evitando que sea un
entorno dindmico y exigente Por esta razén, el aporte de la investigacion es cientifico y tedrico ya
que servird como una fuente importante de consulta para determinar cuales son los beneficios que se
generan al realizar un estudio detallado sobre el liderazgo transformacional con el fin de poder
conocer como alcanzar un ambiente laboral positivo.

La relevancia del proyecto es medir ambas variables en donde ambas se relacionan, por lo
gue tomaremos el liderazgo transformacional para influir positivamente en el clima organizacional.
La falta de analisis sobre este tema ha restringido el poder saber cbmo un ambiente de trabajo

positivo eleva la productividad organizacional.
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2.2. Planteamiento del problema

La cuestion primordial radica en que no se ha desarrollado un estudio en la floricola que
permita englobar como el liderazgo transformacional afecta en el clima organizacional. Por ende
al no tener dicha informacion imposibilita identificar las dinamicas internas que conciernen la
motivacion y la apreciacion del personal.

Actualmente la empresa enfrenta diversos retos, entre ellos destacan la alta competencia
que existe en el mercado. Asimismo, la carencia de un anélisis detallado sobre el efecto del
liderazgo transformacional que se practica podria limitar la capacidad de la organizacién para
solucionar eficientemente las demandas y los cambios que puedan manifestarse afectan en el
transcurso el clima organizacional.

2.3.Formulacion del problema o pregunta de investigacion

¢Coémo afecta el liderazgo transformacional al clima organizacional de la empresa

floricola SANBEL FLOWERS CIA LTDA.?
3. Objetivos
3.1. General
Determinar como afecta el liderazgo transformacional en el clima organizacional de la
Empresa floricola SANBELFLOWERS CIiA. LTDA.
3.2. Especificos
e Presentar las distintas bases teodricas respecto al liderazgo transformacional y el clima
organizacional.
e Evaluar a través del instrumento MLQ y el cuestionario de Litwin y Stringer la situacion
actual del liderazgo y el clima organizacional de la empresa SANBEL FLOWERS CIA

LTDA.
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e Proponer estrategias para mejorar el liderazgo transformacional con el fin de fortalecer el
clima organizacional en la empresa SANBELFLOWERS CIA LTDA.
3.3.  Actividades a desarrollarse en el proyecto en relacién a los objetivos planteados
Tabla 1

Actividades a desarrollarse en el proyecto en relacion a los objetivos planteados

Obijetivos especificos Actividades Cronograma Productos
Presentar las distintas bases Recopilacion de informacion
tedricas respecto al liderazgo bibliogréafica, publicaciones, Semana 6- 8 .
] ] o ) Bases tedricas
transformacional y el clima repositorios referentes al (primera etapa )
organizacional. Liderazgo y al clima

organizacional.

Aplicacion del instrumento
Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) de (Bass &

Avolio, 1994) para evaluar el Andlisis y tabulacion

Evaluar a través del instrumento
MLQ vy el cuestionario de Litwin

y Stringer la Situacion actual del

liderazgo transformacional, y el de datos
liderazgo y el clima J Y Semana9-13  (Segunda
o cuestionario de (Litwin & t
organizacional de la empresa _ _ etapa)
Stringer, 1968) para medir el
SANBELFLOWERS CIALTDA o
clima organizacional
Proponer estrategias para mejorar
el liderazgo transformacional con Presentar diferentes estrategias
el fin de fortalecer el clima para fortalecer el liderazgo Semana 14- 16  (Tercera Presentacion de
laboral en la empresa transformacional y el clima etapa) diferentes estrategias
SANBELFLOWERS CIA organizacional.
LTDA.

Nota: Actividades a desarrollarse en el proyecto en relacién a los objetivos planteados
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4. Beneficiarios del proyecto
4.1. Beneficiarios directos

Los beneficiarios de la investigacion son la empresa SANBEL FLOWERS CIA LTDA, su
gerente, el personal interno que se vera beneficiada al poder contar con un ambiente laboral positivo
mejorando su productividad y su reconocimiento en el mercado. Por ende, los clientes también
tendrén un beneficio ya que un equipo de trabajo bien conformado y satisfecho brinda resultados
eficientes mejorando la calidad de los productos en el proceso.

Asimismo, es una empresa destinada a la floricultura, cuenta con 28 en pos-cosecha y 99
en cultivo dando como resultado 127 colaboradores asignados, englobando la administracion,
produccion y supervision. Involucrando a todos ellos como los beneficiarios directos ya que vamos
a conocer como el efecto del liderazgo transformacional de alguna manera esté orientada a mejorar
su situacion y compromiso laboral.

4.2. Beneficiarios indirectos

Ademas, ofrece productos de una muy buena calidad todo esto gracias al equipo
comprometido y motivado, lo que refleja un resultado e impacto en los clientes, también a los
proveedores y aliados comerciales los cuales pueden llegar a establecer relaciones que sea mas
solidas, eficaces y beneficiosas.

5. FUNDAMENTACION TEORICA
5.1. Antecedentes de la investigacion

En primer lugar Portilla et al. (2024) en su articulo denominado “Liderazgo
transformacional como compromiso de cambio: una revision sistematica de la literatura”, sefialan
como el liderazgo transformacional se basa en la habilidad y capacidad que posee un lider para

comunicarse eficientemente, construyendo una vision clara motivando a los miembros que
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conforman la organizacién generando un cambio positivo dentro de su cultura organizacional. Los
autores resaltan que cualquier enfoque que el lider llegue a utilizar puede servir como guia o
motivacion para impulsar el desarrollo personal de los empleados para alcanzar las metas u
objetivos establecidos, siempre que mantenga un compromiso genuino con la organizacion
impulsando el crecimiento personal en los distintos equipos de trabajo.

Por otro lado, Alcubilla (2023) menciona en su articulo titulado “Clima Organizacional:
una de las claves del Exito Empresarial” resalta que el clima organizacional esta vinculado al
entorno laboral, y con la percepcion que los empleados tienen sobre la filosofia organizacional que
se rige internamente. Un ambiente positivo genera productividad que es saludable lo cual
contribuye a la motivacién y es fundamental para el éxito empresarial. El liderazgo
transformacional fomenta que los empleados se sientan méas estimados y sobre todo con ganas de
mejorar constantemente, con el fin de fortalecer tanto el desarrollo personal como profesional de
los miembros obteniendo como resultado un clima organizacional mas favorable y eficiente
alineado a los objetivos estratégicos de la organizacion.

Como es indicado por Pefafiel (2023) en el proyecto de tesis denominado“Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del gobierno autonomo descentralizado del
Canton Isidro Ayora”, destaca como clima organizacional es actualmente un factor esencial para
el buen desempefio en todas las organizaciones. Es necesario crear un ambiente positivo donde
influyan variables como la motivacion, el liderazgo, y la remuneracion, resaltando la importancia
de las percepciones que los trabajadores tienen sobre el ambiente laboral en el que se desempefian.

Asimismo, el clima organizacional es un factor determinativo para alcanzar el éxito de
cualquier organizacion, ya que promueve mantener un ambiente positivo fomentando la

comunicacion interna y fortaleciendo una cultura organizacional mas eficiente. Cuando el personal
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al encontrarse motivado incrementa la productividad y aporta la mejora de la imagen de la empresa
ante los consumidores, obteniendo gran competitividad en el mercado de esta manera apoya el
éxito sostenible.
5.2. Bases tedricas
5.1.2. Administracion

Es un mecanismo que se lleva a cabo en todas las organizaciones para lograr una correcta
planificacién se involucra la organizacion indispensable que se encarga de guiar al equipo vy al
mismo tiempo comprueba la realizacion minuciosa y correcta de todo utilizando los recursos
disponibles para alcanzar las metas propuestas (Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la
administracion, 2014). En otros términos, la administracion es un procedimiento que nunca
descansa donde sus actividades estan interrelacionadas para asegurar el adecuado rendimiento de
la organizacion, esto también involucra el administrar tanto los recursos materiales como el talento
humano, ajustandose persistentemente a los cambios internos y externos para lograr los objetivos
de forma capaz y sostenible.
5.1.3. Importancia de la Administracion

Admite determinar si las actividades ejecutadas estdn en conformidad con los planes
proyectados, por lo que cuando los objetivos no llegan a cumplirse, es imprescindible identificar
las desviaciones y utilizar medidas precisas para aseverar que los resultados deseados se logren de
manera rapida, mejorando el uso de los recursos y el empefio disponible (Ramirez, 2020 ). Estas
razones han impulsado a la administracion a desempefiar en organizar y optimizar los recursos de
modo semejante da un alcance hacia el desarrollo y presenta una adaptacion a los cambios en un

entorno, de acorde a esto se refleja una buena gestién para un éxito en las organizaciones, donde
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se presente una gestion eficiente enfocada en alcanzar objetivos que de una u otra manera ayudaran
a contribuir aspectos positivos en el entorno de la empresa.
5.1.4. Procesos Administrativos

Henry Fayol dedic6 sus estudios a explicar cdmo es que se puede administrar de manejo
manera una organizacion. Gracias a su enfoque podemos referir sus conocimientos y herramientas
para controlar las actividades de manera perdurable siendo el quien especializo dichas bases
(Mufioz L. , 2020). Las teorias administrativas son necesarias aprender para descubrir todos los
procesos administrativos lo que nos permitird alcanzar todos los objetivos planteados, con la ayuda

de herramientas y técnicas que se pone en practica para una buena toma de decisiones y mejorar

todo el aspecto dentro organizacion.

Tabla 2

Elementos del proceso administrativo

Etapas Definicion Autor

Planificacion La planeacién es una parte fundamental ya que sefializa el trayecto de los ~ Chiavenato
demas procesos. Consiste razonar con antelacion lo que se puede llegar (1999)
a alcanzar o lograr y el momento en el que se debe hacer, a partir de
entonces se tendra claridad sobre el rumbo que tendré la organizacion.

Organizacion Es el conjunto de normas, conductas y roles en el que todas las personas Cruzy
gue laboran dentro de la empresa deben seguir, con el afan de coordinar Jiménez
y beneficiar los recursos ya sean humanos, materiales y financieros para (2013)
obtener resultados deseados.

Direccién Se orienta a que el lider al utilizar de manera objetiva los recursos Garcia
adquiera liberar lo mejor de todos los trabajadores para que se cumplan (2018)
las actividades con compromiso y entendimiento lo que se requiere para
alcanzar las metas.

Control Hay que revisar y detectar errores para asi corregirlos también a tiempo College
continuamente, sustentando el camino que tomaran los objetivos que se (2020)

propusieron.
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Nota. Tabla de elaboracion propia que refleja los elementos del proceso administrativo tomado
de Mufios et al. (2020).
5.1.5. Liderazgo

El liderazgo radica esencialmente en dirigir y ejercer influencia en las personas para poder
incentivarlos hacia el logro de objetivos comunes. Para que el liderazgo sea positivo, debe apoyarse
en la autoridad formal, las cualidades personales del lider, su experiencia, sus conocimientos,
valorando la diversidad individual impulsando la participacion diligente de los demés. (Rivera et
al, 2020). Se debe mencionar que el liderazgo sobresale del hecho de actuar, se fundamenta en la
suficiencia de actuar eficientemente en los demés para lograr las metas establecidas, para que el
liderazgo sea autentico requiere una composicion de competencias como: el conocimiento, la
experiencia, y la habilidad, recalcando la importancia de entender como cada uno de los empleados
afiade algo unico.

Para Peralta (2021 ), el liderazgo ejerce una responsabilidad fundamental dentro de las
organizaciones, puesto que el lider tiene la funcion de incidir su autoridad de manera efectiva para
conducir a los demas a la realizacion de los objetivos y metas propuestas. El liderazgo explica que
es la suficiencia para guiar a un grupo hacia la eficacidad organizacional con la ayuda de la
direccidn estratégica que asigna funciones y deberes, incentivando a la participacion de cada uno
de los miembros con opiniones y normas para valorar la toma de decisiones. En el procedimiento
se puede distinguir alternativas convenientes para enfrentar posibles circunstancias. (Lema, 2022).
5.1.6. Estilos de liderazgo

EL liderazgo se desglosa en varios estilos, los cuales son importantes de acorde a la
necesidad que se presenta dentro de una empresa, estos se reflejan la forma en que la persona esta

dirigiendo, dando a conocer su estilo de liderazgo y su capacidad de guiar a la organizacion.
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De esta manera se detallara cada uno de los estilos de liderazgo, asi como:

Tabla 3

Estilo de Liderazgo Coercitivo

El liderazgo coercitivo

El liderazgo autoritario

Se distingue por un control riguroso y una vigilancia
estricta, en el que los lideres utilizan amenazas,
coercion o sanciones para administrar a los
integrantes de su equipo. Por lo tanto, este método
conlleva a una minima implicacion y contribucion de

los integrantes del equipo.

Ofrece una orientacion precisa y fomenta la

creatividad y la innovacion. Los lideres

visionarios autoritarios inspiran y estimulan a sus

equipos para lograr metas compartidas.

Liderazgo liberal o laissez-faire

Liderazgo burocratico

Este tipo de lider proporciona total libertad al actuar
con los miembros de la organizacion, de manera que
se mantiene aislado y no interviene. En este tipo de
liderazgo, el lider permite a los integrantes del
equipo trabajar de manera auténoma sin asumir

responsabilidades.

Se caracteriza por asegurar que los trabajadores o
subalternos sigan estrictamente las normas
establecidas. Este estilo de liderazgo resulta
adecuado en ciertas situaciones. Por ejemplo,
cuando hay riesgos de seguridad en el ambiente
laboral, como en el caso de trabajadores que
operan maquinaria peligrosa 0 manipulan

sustancias nocivas.

Liderazgo carismatico

Liderazgo natural

En este estilo los subordinados o equipos presentan
algunos problemas. Por ejemplo, este tipo de lider
tiende a confiar en si mismo por encima de los
miembros de su equipo, de modo que el éxito parece

estar marcado por la presencia del lider.

No es reconocido de manera oficial o formal, es
el lider que ha sido elegido por el grupo. El lider
natural es aquel que lidera en cualquier nivel de
la organizacion y satisface las necesidades
vigentes. La comunicacion es abierta y trata de
motivar a los colaboradores para que su

desempefio tenga entusiasmo y compromiso.

Liderazgo orientado a las personas o las

relaciones

Liderazgo orientado a la tarea

Se centra en organizar, apoyar Yy desarrollar
personalmente a los miembros. Quienes promueven

este estlo son mucho mas abiertos en cuanto a la

Los lideres orientados a las tareas se centran en la
propia tarea, en que se alcancen los propdsitos y

que a la par todo se haga correctamente. En
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participacion al mismo tiempo que impulsa buenas ocasiones el lider se centra primordialmente en la
relaciones y participacion dentro de un equipo. gjecucion de las tareas sin que las relaciones
humanas importen demasiado. El jefe define que,
como Yy cuando se hacen las cosas, a su vez que
mantiene el control haciendo que se vuelva

autoritario.

Liderazgo transaccional Liderazgo transformacional

Los que estan bajo la guia de este jefe hace a los El lider transformacional es quien continuamente
deméas obedecer. Ellos con compensados motiva e inspira a los miembros, mostrando
econdémicamente por su dedicaciéon y cumplimiento entusiasmo. Busca constantemente nuevas ideas
de las tareas que son encargadas por el lider. Todo Yy aporta valor significativo. Este tipo de lider
ello implica que el lider es quien dirige y que puede puede ser fundamental en la variedad de estilos
castigar a aquellos que no realicen el trabajo de la de liderazgo. Comparte algunos rasgos con el
manera deseada. lider carismatico, ya que transmite valores,

confianza y entusiasmo a su equipo

Nota: tabla de elaboracion propia que refleja estilo de liderazgo coercitivo tomado del Libro de
Cosme (2018).
5.1.7. Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional fue conocido por primera vez en la década de 1970 por Bruns,
quien explico como un estilo de liderazgo busca enfocarse en el potencial de cada uno de los
colaboradores, a su vez que se interesa por satisfacer las necesidades, originando un compromiso
a la organizacion. (Carrillo, Toledo, Barraza, & Palazuelos, 2022, pég. 81)

Es un estilo de liderazgo que busca llevar a un nivel elevado de responsabilidad y que este
acorde con los objetivos organizacionales, desarrollando la productividad al tener un aumento del
compromiso con la organizacion, e instaurar nuevos lideres mediante la formacion y el apoyo.
(Chiquillo, Amaya, & Gomez, 2023 )

Se puede inferir que el liderazgo transformacional se distingue por tener lideres que

inculcan y transmitan confianza con la intencion de crear un cambio duradero, esta perspectiva se
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sustenta en la innovacion de una vision comun. Este tipo de liderazgo logra resultados relevantes
al modificar las bases motivacionales que conducen el proceder de quienes lo siguen. (Bass y
Avolio, 1996, como se cité en Pomasoncco, 2021 ).

De lo mencionado anteriormente se deduce que la variable liderazgo transformacional se
define por lideres que inspiran e imparten confianza a sus adeptos con el proposito de generar
cambios significativos y perdurables. Este enfoque de liderazgo se fundamenta en la creacion de
una visién compartida, el estimulo de la imaginacién e innovacion, la promocion de la colaboracién
y el empoderamiento de los demaés.

5.1.8. Caracteristicas o cualidades del liderazgo transformacional
Segun Carolina (2020), las caracteristicas o cualidades que posee el liderazgo transformacional son
los siguientes:

Vision transformadora. Tiene la capacidad de imaginar un futuro que sea mejor y
diferente ademas de que se debe alcanzar un futuro que consta de esfuerzos por lo que se fomenta
el trabajo en equipo.

Comunicacion clara e inspiradora. Consta de saber expresar las ideas de manera sencilla
y atractiva. Se usa ejemplos, las historias y el balance enlaza con las emociones, esto convierte los
mensajes que entrega el lider en fuentes de inspiracion.

Seguridad y valores firmes. Confian en si mismas actuando con conviccion y principios
gue sean sdlidos, tal optimismo se transmite a los demas Yy tonifica su capacidad de influir de
manera correcta a los otros.

Generar confianza. Expone preocupacion, en este sentido escucha, entiende, y defiende

sus necesidades comportandose con justicia.
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Valiente frente a los riesgos. No se teme asumir los retos ya sean grandes o pequefios, se
va progresando con valentia y los motiva a salir de su rutina o zona de confort enfrentando desafios
con determinacion absoluta.

Energia contagiosa y pasion por actuar. Viven cada dia con entusiasmo y dedicacion
con una actitud expresiva, activa, y adyacente donde los sentimientos son emitidos con solo la
mirada, los gestos o la voz.

Poder basado en las relaciones humana. Se conecta intensamente con el equipo con el
proposito de no intimidar, sino que expresar empatia, y autenticidad, hay que hacer lo correcto
incluso en momentos dificiles se debe estar mostrandose con firmeza.

Disposicion para asumir grandes riesgos. Aqui los lideres no temen tomar los desafios
su fuerza ante toda la adversidad genera admiracion hasta el punto de que las otras personas se
sienten entusiasmados para seguir su ejemplo y tomar esas mismas emociones valerosamente.

Energia positiva y accion constante. Se caracteriza por tener una energia que contagia
dando como resultado el que digan como se sienten y como lo hacen lograndolo a través de su voz,
gestos y los movimientos, enlazandolos con quienes los rodean.

Dimensiones del liderazgo transformacional

Segun Santamaria (2022) menciona gque el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) es una
herramienta que evaluad instintos liderazgo entre ellos el transformacional, en este se contempla
como un lider puede considerar varios estilos de liderazgo, estd compuesto por 7 dimensiones:

Influencia idealizada: Describe a un lider que es honesto, leal y confiable calificado para

inspirar y brindar apoyo en momentos en lo que surjan inconvenientes.
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Motivacién inspiradora: El lider alienta a los trabajadores a dar lo mejor, comunicandose
con fervor, de la misma manera genera un ambiente positivo que incentiva el compromiso y la
pasion del equipo de trabajo.

Estimulacion intelectual: Fomenta la creatividad y razonamiento critico al equipo del
lider, donde se busca alentar a discutir sobre los métodos tradicionales o buscar nuevas soluciones,
reforzando la autonomia y el desarrollo personal.

Consideracion intelectual: El lider proporciona atencion personalizada al desarrollo de
cada uno de los miembros brindandole apoyo y orientacion.

Recompensa contingente: Esta consiste en que el lider premia a los empleados cuando
estos logran sus objetivos, de este modo este sistema impulsa una relacion ente el mismo lider y el
equipo basada en el respeto.

Manejo por excepcion: El lider inspecciona las actividades para poder reconocer y reparar
los problemas antes de que empeoren, en este sentido este enfoque permite mantener el orden en
la organizacion.

Liderazgo del laissez — faire: En esta dimension el lider se mantiene al margen e intenta
no contraer responsabilidades, en este contexto se puede llegar a generar desorden, duda o
desmotivacién a los miembros de la organizacion.

5.1.9. Clima organizacional

Hoy en dia el clima organizacional se ha transformado en un tema clave para las empresas,
ya que ambas se relacionan en como se comunican los colaboradores, ademas de la toma de
decisiones. Incluso genera un fuerte impacto en la motivacion de un equipo de trabajo y la

eficiencia de los procesos. (Armenteros et al, 2020).
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Un clima organizacional positivo y estable encaminar a resultados convenientes, segun con
lo mencionado anteriormente esta variable refleja la cultura interna de la empresa, en articular
cuando el liderazgo actua de una manera correcta basado en el respeto hacia los empleados. Cuando
el clima organizacional es equitativo se estimula el sentido de la pertenencia y el compromiso de
parte del empleado.

Segln Llonch (2023), implica el entorno en general que aprecian internamente en la
empresa, del resultado de la interaccion entre empleados, la direccion, y la cultura organizacional.
El clima influye en como los trabajadores perciben su ambiente laboral, se conectan, y se sienten
relacionados con sus funciones, con los elementos del liderazgo, el talento humano con sus
politicas, y el vinculo laboral afecta directamente en el entorno positivo.

Esta variable suele encontrarse en las impresiones de los empleados a cerca de su lugar de
trabajo. Para incrementar la motivacion entre el personal y garantizar la ejecucion eficiente de sus
responsabilidades de manera efectiva, es por tal razén que las organizaciones fomentan un
ambiente laboral adecuado. Ademas, un positivo ambito laboral beneficia el rendimiento
productivo y la reduccion en cuanto a la rotacion del personal. (Davila & Aguero, 2023, pag. 82)

En este contexto el clima organizacional funciona como una representacion en cuanto al
entorno laboral que se maneja, actla decididamente en la motivacion, el compromiso, y el
rendimiento de los colaboradores. Si es positivo se manifiesta una cultura organizacional resistente
y un liderazgo equitativo favoreciendo el sentido de pertenencia, de lo contrario se disminuye la
productividad y aumenta la rotacion del personal por ello se debe dirigir adecuadamente.

Segun Chiavenato (2011) considerando que el clima organizacional comprende los aspectos
del ambiente que pueden ser interpretados positiva 0 negativamente por quienes integran la

empresa por tanto influyen directamente a lo largo del comportamiento de los colaboradores,
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también menciona que impacta en su desempefio. De modo similar, Tagiuri (1968) citado por
Brunet (2011) confirma que el comportamiento de una persona esté influenciado por la calidad
relativa del entorno que experimenta mientras trabaja para una empresa. En este sentido, se puede
deducir que las peculiaridades del lugar de trabajo son las que los empleados notan directa o
indirectamente.

Al respecto, Guillén (2013) afirma que es necesario resaltar los siguientes componentes
para comprender la idea del ambiente laboral:

e Describe el entorno en el que las personas desarrollan sus actividades laborales,
e El personal que trabaja dentro del entorno es consciente de estas cualidades, ya sea directa

0 indirectamente.

e Afecta el comportamiento en el trabajo.

e Sirve como intermediario entre los elementos de un sistema organizacional y el
comportamiento individual.

e Estos rasgos organizativos cambian de una organizacién a otra y dentro de la misma
empresa a lo largo del tiempo, pero permanecen en gran medida constantes.

e Laestructura organizativa, las caracteristicas y las personas que componen el clima trabajan
juntas para formar un sistema interdependiente muy dinamico.

Es claro que esta definicidn en general brinda una forma segura de estudiar el clima en las
organizaciones, sin excluir definiciones que integran procesos, estructuras organizacionales y
actuaciones individuales, estos ultimos son considerados componentes del clima organizacional,
pero al mismo tiempo, cuando se examinan y analizan de manera holistica, se puede determinar

con precision el clima que existe en una determinada organizacion (Guillén, 2013).
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5.2. Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional integra un conjunto de caracteristicas particulares de cada empresa,
de igual manera a como la personalidad se figura a partir de rasgos personales. Sin embargo, cada
empresa dispone de caracteristicas exclusivas que, junto con el comportamiento de las personas
que la conforman otorgan un clima interno. Por consiguiente, este clima reforma la interaccion y
comportamientos de quienes trabajan en ella. (Garcia & Benavides, 2020 )

Para Mufioz y Diaz (2022), explican que el clima organizacional se caracteriza por ser la
“personalidad” de la empresa, revelandose en el ambiente laboral, el comportamiento y las
actitudes de los colaboradores, también predominan los valores y del mismo modo la manera en
cdémo cada persona toma y asimila estos aspectos en su vida diaria.

En resumidas cuentas, el clima organizacional es el alma de la organizacion observandose
en el ambiente que ocurre diariamente se enfoca en diferentes aspectos al observar coémo se lleva
la gente, que es lo que les importa, y de modo semejante la manera en la que cada uno subsiste en
el trabajo.

Dimensiones del clima organizacional

El cuestionario del clima organizacional desarrollado por los autores Litwin y Stringer en
(1968) se integra de herramientas importantes para examinar la percepcion de los trabajadores en
su entorno laboral. Este instrumento esta conformado por 53 items divididos en 9 dimensiones
claves. (Criollo & Olalla, 2023 ).

Estructura: Se vincula a la apreciacion que los trabajadores alcanzan sobre la presencia de
reglas, limitaciones, controles y practicas dentro de la empresa, efectuando una intensidad en la

importancia de una estructura organizacional bien definida.

41



Responsabilidad: Es la apreciacion de los trabajadores al conseguir tomar decisiones de
manera mas auténoma, sin necesidad de asesorarse continuamente con sus superiores.

Recompensa: Es el efecto de que los empleados se aseguren de que su esfuerzo y
desempefio sea reconocido.

Desafios: Se evalla el nivel en el que los trabajadores perciben su trabajo tomando riesgos
y enfrentar desafios

Relaciones: Es la apreciacion de un ambiente ligado a la confraternidad donde predominan
las relaciones informales entre los miembros del equipo.

Cooperacion: Se trata de expresar y reconocer la colaboracion y ayuda cooperativa entre
directivos y empleados de la organizacion resaltando la importancia del respaldo en conjunto.

Estandares: Se refiere a como se les retribuye a los miembros de la organizacion el
cumplimiento de las reglas y estandares, destacando el compromiso con calidad en el trabajo.

Conflictos: La sensacion que tienen los directivos para escuchar y estimar opiniones de
manera abierta, a pesar de que estdn puedan ser distintas se comprenden los problemas o
desacuerdos.

Identidad: Este se asocia con el sentido de pertenencia que tienen los empleados al sabes

que son parte de una empresa y de la misma forma lo valioso que es dentro de ella.
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Figura 1

Organigrama Estructural de la Empresa Sambel Flowers Cia. Ltda
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6. PROPUESTA METODOLOGICA
6.1. Enfoque de la investigacion
6.2. Enfoque cuantitativo

Es un método que trabaja con datos medibles para certificar hipotesis, apoyandose en
herramientas estadisticas, revision tetrica, y definiciones de variables con el fin de adquirir
conclusiones objetivas y manifestar recomendaciones. (Guerrero & Guerrero, 2020).

Unade las principales caracteristicas que tiene este enfoque es que parte de un conocimiento
inicial y se separa en diversas preguntas significativas para la investigacion, las cuales se
representan en forma de cuestionarios. Después de recopilar las respuestas, se ejecuta un analisis
especifico que permite dar conclusiones relacionadas con las hipotesis que se plantearon
anteriormente.

Por esa razon de acuerdo con los objetivos que se plantearon anteriormente se propone
desarrollar estrategias de liderazgo transformacional enfocadas en mejorar el clima organizacional
dentro de la empresa floricola SANBELFLOWERS CIA LTDA. Este estudio adopta este enfoque
ya que es el indicado para la recoleccion y analisis de los datos autorizando el medir de forma
intencional la forma en la que el liderazgo positivo y transformador puede mejorar la manera en la
que se siente y vive en el grupo de trabajo. El aplicar estos instrumentos propicia un analisis
estadistico estricto respaldando objetividad con la interpretacion de los resultados.

6.3. Tipoy Disefio de investigacion
6.3.1 Investigacion descriptiva

Se encarga de manejar la recopilacién de informacion por medio de encuestas como

importante instrumento para conseguir datos eminentes. Este planteamiento acepta estudiar

elementos como el liderazgo transformacional y el clima organizacional en la empresa,
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posibilitando una vision clara en la orientacion interna.

La intencion de este estudio descriptivo es comprender como las dimensiones del liderazgo
transformacional influyen en el clima organizacional, asi como su impacto en el desempefio, la
productividad y el trabajo en conjunto. La investigacion se desarroll6 en el entorno especifico de
SANBELFLOWERS CIA LTDA, para establecer tendencias, impresiones, y relaciones entre los
estilos y calidad del ambiente laboral.

6.3.2 Alcance descriptivo

El disefio de la investigacion estd empleando como herramienta principal el cuestionario
MLQ (Multifactor Leadershio Questionnaire) y el de Litwin y Stringer la cual determina las
dimensiones ya presentadas anteriormente. A través de la aplicacion de la escala de Likert, se valora
cada una de las variables del liderazgo transformacional internamente en la empresa.

Por ejemplo, al aplicar encuestas, es probable enterarse de la satisfaccion, compromiso,
motivacion de los empleados. Estos efectos ayudan a referir como es la préctica que los jefes de
cada departamento ejercen dentro de la floricola y a abarcar como su gestién impacta en la
productividad y comodidad de los empleados.

6.3.3 Poblacién y muestra

La muestra no probabilistica de conveniencia esta caracterizada por ser un subconjunto de
la poblacion que se elige en funcion de su accesibilidad, disponibilidad o por facilidad de acceso,
por lo tanto no se da una eleccidn aleatoria o de acuerdo con ningun criterio estadistico estricto,
por lo que no se requiere de calculo riguroso de una muestra de un tamafio de muestra, pues
simplemente se toman aquellos que se encuentran disponibles y preparados para colaborar (Arias

& Covinos, 2021).
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En el proceso de elegir la poblacion y la muestra, esta fue de 127 personas en total, entre
las que se incluyen 99 en cultivo de las cuales obtuvimos una muestra de 79, en post cosecha
conformaban 28 colaboradores que nos dio una muestra de 27 obteniendo como resultado total 106
personas al sumar ambas muestras por lo que a partir de las encuestas que se fueron realizando se
obtuvieron solo 100 respuestas. Debido a que hay personas que no respondieron o no estaban
disponibles, se selecciond una muestra a 100 personas de manera intencional, debido a que esta es
representativa en funcién de los porcentajes de participacion en cada etapa, esto da garantia de una
cantidad representativa para analizar la poblacion final.

7. Técnica e instrumento de recoleccion de datos
7.1 Encuesta

La encuesta es una técnica bésica en la investigacion, empleada para recopilar y analizar
metddicamente datos de una muestra, con el empefio de explorar, describir o explicar
particularidades de una poblacion. Radica en la aplicacion de un cuestionario organizado que
accede a la informacion cuantitativa de diversos individuos, de los cuales después los datos son

procesados con la ayuda de tacticas estadistica. (Rebollo & Abalos., 2022).
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7.2 Instrumento
7.2.1 Cuestionario

El cuestionario es un instrumento que permite recabar informacidn importante para esta
investigacion de como es liderazgo transformacional y el clima organizacional, con el fan obtener
resultados de dicha empresa para poder tener el conocimiento de como estd surgiendo en la
organizacion. Ademas, es una herramienta que logra informacion cualitativa y cuantitativa de la
poblacion o muestra encuestada por medio de una serie de preguntas o declaraciones.
Generalmente consigna preguntas abiertas y cerradas para variar la informacién obtenida (Reyes,

2022).
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8. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

8.1  Analisis del cuestionario de liderazgo transformacional
Dimension Influencia ldealizada

Pregunta 1. Hago que los demas se sientan bien al estar cerca de mi

Tabla 4

Hago que los demaés se sientan bien al estar cerca de mi

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Nunca 0 0

Rara vez 0 0

A veces 0 0

A menudo 4 100%
Frecuentemente 0 0

Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 2

Hago que los demaés se sientan bien al estar cerca de mi

H 0%

A menudo

100%

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

La totalidad (100%) de los encuestados considera que en la mayoria de los casos consiguen
que los demas se sientan bien cuando estan cerca de ellos, de modo que la percepcion sobre como
crean un espacio amable para las demas personas es bastante alta. La ausencia de respuesta en otras
categorias indica que hay un alto consenso en que este comportamiento sucede a menudo. Esto
puede significar que esta dimensién se ubique en una alta competencia en habilidades sociales y
empatia en el &mbito laboral que emerge como dimensiones clave en el liderazgo transformacional
y en la creacién del clima positivo de la organizacion.
Pregunta 2. Otros tienen total fe en mi
Tabla 5

Otros tienen total fe en mi

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Nunca 0 0

Rara vez 0 0

A veces 0 0

A menudo 3 75%
Frecuentemente 1 25%
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la

empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
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Figura 3

Otros tienen total fe en mi

® 0; 0%
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75%  mFrecuentemente

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

La mayoria (75%) perciben que los demas tienen un alto grado de “a menudo” confianza
en ellos, mientras que un 25% lo percibe como “frecuentemente”. Este dato muestra lo que podria
ser el consenso logrado en cuanto a la confianza con respecto a los lideres o frente al lider de la
organizacion. Aun cuando los niveles son positivos hay margen de mejora considerando que la
confianza y la credibilidad en otros son aspectos esenciales en el liderazgo transformacional, ya

que construyen relaciones basadas en el respeto y en la motivacion.
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Pregunta 3. Otros estan orgullosos de estar asociados conmigo
Tabla 6

Otros estén orgullosos de estar asociados conmigo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%0)

Nunca 0 0
Rara vez 0 0
A veces 0 0
A menudo 3 75%
Frecuentemente 1 25%
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 4

Otros estan orgullosos de estar asociados conmigo

H 0; 0%
= Z ® Nunca
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B Frecuentemente

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion
Siguiendo la misma idea que la pregunta anterior, la percepcion predominante (75%) es que

los demas “a menudo” estan orgullosos de la afiliacion con la persona, lo que denota un nivel de

51



identificacion y de aceptacion social en la organizacion favorable y a favor; aportando asi
positivamente al clima organizacional. Sin embargo, como en la segunda pregunta, en este sentido,
también se puede seguir trabajando para reforzar el orgullo y el sentido de pertenencia.
Dimension Motivacion inspiradora

Pregunta 4. Expreso con pocas palabras lo que podriamos y deberiamos hacer

Tabla 7

Expresar en pocas palabras lo que podriamos y deberiamos hacer

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%0)

Nunca 0 0
Rara vez 0 0
A veces 0 0
A menudo 3 75%
Frecuentemente 1 25%
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 5

Expresar en pocas palabras lo que podriamos y deberiamos hacer

0; 0%
= 25%
= Nunca
= Rara vez
A veces

A menudo

75% = Frecuentemente

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

De forma general, la mayoria de los encuestados perciben que expresan de forma frecuente
0 a menudo lo que se deberia hacer o de lo que se puede lograr en la organizacion, siendo este uno
de los niveles méas altos de comunicacion sobre tareas y responsabilidades. No obstante, un pequefio
grupo (25%) indica que a veces expresan esas ideas, lo que puede estar indicando que hay que
mejorar en cuanto a la comunicacién o en cuanto a la claridad. Este resultado indica una
comunicacion efectiva generalmente, pero que hay espacio para la mejora con el fin de obtener
mas claridad y mas comunicacion sobre los objetivos o las acciones que la organizacion deberia
Ilevar a cabo para que el liderazgo y el clima laboral puedan mejorar.
Pregunta 5. Proporciond iméagenes atractivas sobre lo que podemos hacer
Tabla 8

Proporcion6 imagenes atractivas sobre lo que podemos hacer

Alternativa Frecuencia  Porcentaje (%)
Nunca 0 0

Rara vez 0 0

A veces 1 25%

A menudo 3 75%
Frecuentemente 0 2%

Total 4 100%
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Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 6

Proporcion6 imégenes atractivas sobre lo que podemos hacer
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A menudo

= Frecuentemente
75%

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

El porcentaje dominante de la muestra (75%) tiene la opinion de que ellos mismos ofrecen
imagenes inspiradoras y motivadoras sobre el trabajo o sobre lo que son capaces de conseguir “con
frecuencia”. El 25% restante opina, en cambio, que ellos mismos ofrecen imagenes inspiradoras y
motivadoras sobre el trabajo o de lo que son capaces de conseguir “en ocasiones”. Asi pues, se
pone de manifiesto que en esta practica existe una tendencia positiva a ofrecer comunicaciones
visuales o ideas inspiradoras a raiz de la manifestacion de la comunicacion percibida con sentido
en el trabajo de forma regular, es decir, con frecuencia para motivar al personal. El resultado va en
la linea de una capacidad de liderazgo que puede inspirar a través de recibir mensajes visuales o
ideas atractivas, uno de los aspectos caracteristicos del liderazgo transformacional. La tendencia

en la practica de fomentar un clima motivador y positivo via imagenes o ideas inspiradoras puede
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ayudar a mejorar el clima organizacional y potencialmente mejora la implicacion y el sentido de
proposito entre los empleados.

Pregunta 6. Ayudo a otros a encontrar significado en su trabajo

Tabla 9

Ayudo a otros a encontrar significado en su trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%0)

Nunca 0 0
Rara vez 0 0
A veces 0 0
A menudo 2 50%
Frecuentemente 2 50%
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 7

Ayudo a otros a encontrar significado en su trabajo

0; 0%

= Nunca
= Raravez
50%= A veces
A menudo

= Frecuentemente

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

El 75% del total percibe que ayuda a las otras personas a dotar de sentido su trabajo “a
menudo” (fuerte indicador de liderazgo inspirador y apoyos emocionales en la tarea). Solo una de
las respuestas el 25% manifiesta que esto sucede “rara vez”, lo cual es poco, pero no debe ser
entretenido. Esto nos pone de manifiesto una percepcion positiva sobre los lideres o trabajadores
para ayudar a dotar de sentido o motivacion el trabajo de las personas en su trabajo, lo cual es
importantisimo y determinante en el liderazgo de forma transformacional que intenta dejar aflorar
la motivacion intrinseca.

Dimension Estimulacion intelectual
Pregunta 7. Permito que otros piensen en viejos problemas de nuevas formas
Tabla 10

Permito que otros piensen en viejos problemas de nuevas formas

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)

Nada 0 0
Rara vez 1 25%
A veces 1 25%
A menudo 2 50%
Frecuentemente 0 0
Total 4 100%
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Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 8

Permito que otros piensen en viejos problemas de nuevas formas

= 0; 0%
= 25%
= Nada
= Rara vez

50% A veces

A menudo

. 25% = Frecuentemente

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

El 50% de las personas participantes en esta pregunta reconoce que “a menudo” permite
que el resto se acerque a viejos problemas de nuevas formas; un 25% manifiesta que esto ocurre
“rara vez” y otro 25% “a veces”. La mayoria, sin embargo, se inclina por “a menudo”, lo que nos
indica que esta préctica es bastante comun. El liderazgo fomenta constantemente la creatividad y
el pensamiento innovador con el resto, ayudandoles a encontrarse con viejos problemas desde
nuevas formas. Las respuestas en “rara vez” también indican que algunos pueden también mejorar
aqui.

Pregunta 8. Proporciond a los demas nuevas formas de ver las cosas desconcertantes.
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Tabla 11

Proporcioné a los deméas nuevas formas de ver las cosas desconcertantes.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%0)

Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 0 0
A menudo 4 100%
Frecuentemente 0 0
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 9

Proporcion6 a los deméas nuevas formas de ver las cosas desconcertantes.

= 0; 0%

= A menudo

= 100%

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Todos los participantes manifiestan que “a menudo” dan nuevas formas de mirar
situaciones desconcertantes, mostrando asi que puede haber un cierto consenso general en que este

comportamiento ocurre de manera frecuente, sin responder a categorl'as menores 0 mayores. Este

58



dato refleja una percepcion muy poderosa y cargada de imégenes estables de que permiten
constantemente a su equipo mirar y comprender situaciones enrevesadas con “nuevas” miradas. Se
trata de un indicativo claro de un liderazgo innovador que promueve el pensamiento critico y la
resolucion de problemas en situaciones complicadas.

Pregunta 9. Consigo que otros reconsideren ideas que nunca habian cuestionado

Tabla 12

Consigo que otros reconsideren ideas que nunca habian cuestionado

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 1 25%
A menudo 2 50%
Frecuentemente 1 25%

Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 10

Consigo que otros reconsideren ideas que nunca habian cuestionado

0; 0%

= 25% 25% = Nada
‘ Rara vez
A veces
’ A menudo
= Frecuentemente
Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

La mitad de los participantes 50% estan convencidos de que, en ocasiones, consiguen que
incluso otras personas reexaminen ideas no cuestionadas “habitualmente” y, en un cuarto de los
casos 25%, “alguna vez”; el otro cuarto del mismo modo 25% “raramente.” Lo que indica que
pueden promover un cierto nivel de cuestionamiento de las ideas, aunque no es de manera mas o
menos generalizada; es un liderazgo que en ciertos momentos llega a poner a prueba las ideas
iniciales de sus colaboradores, favoreciendo asi un clima que favorece la innovacion y el
pensamiento critico, pero el hecho de encontrar respuestas en “rara vez” todavia ofrece una cierta
capacidad de reflexion (espacio) para desarrollar dicha practica.

Dimension Consideracion individual
Pregunta 10. Ayudo a otros a desarrollarse
Tabla 13

Ayudo a otros a desarrollarse

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Nada 0 0

Rara vez 0 0

A veces 0 0

A menudo 3 75%
Frecuentemente 1 25%
Total 4 100%
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Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 11

Ayudo a otros a desarrollarse

H 0; 0%

Z

75%

B Nada ®Raravez MmAveces A menudo HFrecuentemente

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Un 5% de los encuestados indican que ayudan a los demas en su desarrollo "a menudo™ y
el otro 25% creen que "frecuentemente™. Este resultado refleja una percepcion muy positiva de que
la persona o el contexto da lugar a que el equipo pueda crecer en lo profesional y personal, y lo
hace frecuentemente. Este resultado es un ejemplo de un liderazgo que permite y promueve el
desarrollo de sus miembros, habilidades, conocimientos y crecimiento, asi como se espera en un
liderazgo que se apoya en las teorias transformacionales. La contribucién a las personas lleva a
tener en comun un clima de confianza y motivacion.

Pregunta 11. Dejo saber a los demas como creo que les esta yendo
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Tabla 14

Dejé saber a los demas como creo que les estd yendo

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)

Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 2 50%
A menudo 2 50%
Frecuentemente 0 0
Total 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 12

Dejé saber a los demas como creo que les esté yendo

= 0;0%

= Nada
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

El 50% de los encuestados creen que comunican "a menudo™ lo que piensan de los demas
sobre el desempefio, y el otro 50% tienen la percepcidn de que lo hacen "a veces™. No se encuentran

respuestas situadas en niveles inferiores ni superiores de lo que parece ser “frecuentemente”. Este
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resultado significa que, en general, da cuenta de una buena comunicacion sobre el rendimiento y
las expectativas con los colaboradores, pero también que hay potencial por recorrer para fortalecer
ese aspecto de la comunicacion y hacerla més frecuente y constante. Una buena comunicacion,
abierta y honesta, sobre el desempefio de las personas vinculadas a la motivacion y la claridad de
roles.

Pregunta 12. Doy atencion personalizada a otros que parecen rechazados

Tabla 15

Doy atencion personalizada a otros que parecen rechazados

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)

Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 1 25%
A menudo 1 25%
Frecuentemente 2 50%
Total 4 100%
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Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 13

Doy atencion personalizada a otros que parecen rechazados

25%
H Nada

M Rara vez
A veces

A menudo
25%

W Frecuentemente

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

El 50% manifiesta que se dedican a realizar atencion personalizada "frecuentemente”, el
25%, "a menudo" y el restante 25%, "a veces". La atencion que se realiza de forma individualizada
a las personas que parecieran estar en situacion de rechazo se realiza a suficiente frecuencia, siendo
no obstante estable en todos los casos. Este liderazgo implica sensibilidad y compromiso con el
bienestar emocional y social de las personas con las que se colabora, eludiendo a quienes pudieran
sentirse excluidos o rechazados. Constituye un aspecto relevante de cara a la creacién de un clima
de confianza y apoyo, favoreciendo una mayor inclusion y mejor motivacion.

Dimension Recompensa contingente

Pregunta 13. Les digo a los demas qué hacer si quieren ser recompensados por su trabajo
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Tabla 16

Les digo a los demés qué hacer si quieren ser recompensados por su trabajo

Alternativa  Frecuencia Porcentaje (%)

Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 0 0
A menudo 4 100%
Frecuentemente 0 0
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 14

Les digo a los demés qué hacer si quieren ser recompensados por su trabajo

0; 0%

A menudo

100%

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

El 100% de los participantes expresa que frecuentemente guian a otras personas sobre lo
que deben llevar a cabo para recibir recompensas en funcién de su esfuerzo, lo cual da lugar a una

buena representacion de una orientacion a la recompensa contingente en esta vision. Este tipo de
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comportamiento corresponde a estilos de liderazgo basados en la motivacion de los empleados,
comportamiento como recompensas 0 estimulos claros. Esto quiere decir que existe una adecuada
practica de dirigir a los colaboradores indicando qué cosas especificas hacer para ser
recompensados, lo cual puede motivar el cumplimiento de metas y rendimientos especificos a la
dimension de la recompensa en el liderazgo. Sin embargo, también es importante equilibrar lo
descrito para promover la autonomia y la motivacion intrinseca.

Pregunta 14. Ofrezco reconocimiento / recompensas cuando otros alcanzan sus metas

Tabla 17

Ofrezco reconocimiento

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%0)

Nada 0 0
Rara vez 1 25%
A veces 0 0

A menudo 2 50%
Frecuentemente 1 25%
Total 4 100%
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Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 15

Ofrezco reconocimiento

= 0%
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50%

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

El 50% perciben que frecuentemente hacen, “frecuentemente” acciones de reconocimiento
o recompensas de los logros de otros, mientras que un 25% “frecuentemente” y otra 25% ““a veces”.
Esto da indicios de que, en un promedio, hay un comportamiento respecto al reconocimiento de los
logros bastante habitual, aunque en un par de situaciones puede ir acompafiado de un buen
comportamiento de mayor frecuencia. El reconocimiento de la dedicacion y de los logros es una
practica que generalmente se encuentra presente, ya que incentiva la motivacién y refuerza
comportamientos positivos en el equipo; el mejorar en la frecuencia del reconocimiento podria
incrementar en ese punto el clima de recompensa y de motivacion.

Pregunta 15. Llamé la atencion sobre lo que otros pueden obtener por lo que logran
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Tabla 18

Llamar la atencion

Alternativa  Frecuencia Porcentaje (%)

Nada 0 0
Rara vez 1 25%
A veces 0 0

A menudo 3 75%
Frecuentemente 0 0
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 16

Llamar la atencion
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Un 75% de los participantes responde que frecuentemente incitan a los propios empleados
a la retribucion o beneficios obtenidos por sus logros, y otro 25% opina que es "con frecuencia”,

mientras que no hay respuestas que lleguen a niveles inferiores, lo que indica que esta préctica esta
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bastante consolidada. Esta forma de actuar hace referencia a una practica de liderazgo que a partir

de la exhibicién de las recompensas organizativas para los logros tiende a motivar en lo que se

refiere a la misma, en este caso se refuerza la motivacion extrinseca; asi mismo, puede propiciar la

idea de justicia y de mérito, lo cual puede llegar a reforzar el desempefio y el compromiso de sus

colaboradores.

Dimension Manejo por excepcion

Pregunta 16. Estoy satisfecho cuando otros cumplen con los estandares acordados

Tabla 19

Satisfaccion

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 0 0
A menudo 1 25%
Frecuentemente 3 75%
Total 4 100%
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Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 17

Satisfaccion
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

El 75% de los encuestados sefiala que estan satisfechos con el cumplimiento de los
estandares “en muchas ocasiones” y un 25% cuando lo hacen “en la mayoria de las ocasiones”. No
hay respuestas en niveles bajos de satisfaccion. Estos datos sugieren que la satisfaccion en la
percepcién del cumplimiento con los estandares por parte de los colaboradores también es bastante
frecuente. El personal del equipo trabaja en un ambiente de cumplimiento de estandares y de logros;
no obstante, puede haber margen para incrementar la satisfaccion a través de refuerzos positivos y
reconocimientos.

Pregunta 17. Mientras las cosas funcionen, no intento cambiar nada
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Tabla 20

Mientras las cosas funcionen, no intento cambiar nada

Alternativa  Frecuencia Porcentaje (%)

Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 0 0
A menudo 2 50%
Frecuentemente 2 50%
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 18

Mientras las cosas funcionen, no intento cambiar nada

0; 0%

Nada
50%

Rara vez

A veces

A menudo

= Frecuentemente

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion
La mitad de los encuestados piensa que no pretende cambiar las cosas “en la mayoria de las

ocasiones” y la otra mitad “en muchas ocasiones”. Esto podria mostrar una actitud relativamente
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tolerante o una inclinacion a mantener el statu quo cuando las operaciones van bien y no hay un
intento activo de innovar o de impulsar mejoras. Este tipo de patrones podrian indicar una postura
conservadora o resistencia al cambio en algunas situaciones, algo que puede ser conveniente en
ciertos contextos, pero que en espacios dindmicos podria limitar la innovacion y las mejoras. Debe
haber un contrapeso en esta actitud con intervenciones de mejora cuando resulta conveniente
Pregunta 18. Les cuento a los demas los estandares que deben conocer para realizar su trabajo.
Tabla 21

Les cuento a los demas los estandares que deben conocer para realizar su trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%0)

Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 0 0
A menudo 1 25%
Frecuentemente 3 75%
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA(2025).

Figura 19

Les cuento a los demas los estandares que deben conocer para realizar su trabajo.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)

72



Anélisis e interpretacion

El 75% de éstos creen que comunican los estandares a los demas “frecuentemente”, y el
25% “a menudo”. Por lo tanto, puede decirse que comunicar los estandares es una practica
frecuente y consistente en este caso; lo que ayuda a los empleados a mantener la alineacion y a
sostener una uniformidad en el desempefio. Este tipo de comportamiento refuerza la claridad de
ésos y la calidad del trabajo en la organizacion, de modo que se asegura que todos conocen los
requisitos a seguir y los cumplen. Sin embargo, en una organizacion no es suficiente; se podria
también realizar una comunicacién mas frecuente o reforzarla con capacitaciones, reuniones de
trabajo por periodos de tiempo o periddicas.

Dimension Liderazgo del laissez-faire
Pregunta 19. Me contenta con dejar que los demas sigan trabajando siempre de la misma manera.
Tabla 22

Me contenta con dejar que los demés sigan trabajando siempre de la misma manera.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)

Nada 0 0
Rara vez 0 0
A veces 2 50%
A menudo 2 50%
Frecuentemente 0 0
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la

empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
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Figura 20

Me contenta con dejar que los demés sigan trabajando siempre de la misma manera.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

La mitad de los encuestados tienen la percepcion general de estar “a menudo” o “a veces”
satisfechos con que los demas no trabajen muy de otra manera. La falta de respuestas en un sentido
0 en otro sugiere que tienen una percepcion relativamente equilibrada y que mantienen una actitud
de laissez-faire moderada y no tienen una tendencia a no intervenir o a ser completamente pasivos.
Tal resultado se puede argumentar que la percepcion puede reflejar un liderazgo que, en cierta
manera, deja a los empleados un cierto nivel de independencia a la hora de trabajar y no ejercer
una intervencion constante, pero no tan laxamente como para ser considerado laissez-faire. Es
postura de la intervencién moderada.

Pregunta 20. Todo lo que los demas quieran hacer esta bien para mi
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Tabla 23

Todo esté bien para mi

Alternativa  Frecuencia Porcentaje (%)

Nada 0 0
Rara vez 1 25%
A veces 2 50%
A menudo 1 25%
Frecuentemente 0 0
Total 4 100%

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 21

Todo esté bien para mi
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

La mitad de los encuestados tienen la percepcion general de aceptar “a veces” o “rara vez”
lo que hacen los demaés, con una tendencia hacia la aceptacion en las puntuaciones generalmente

moderadas, ya que la ausencia de respuestas poco frecuentes permite una cierta distancia respecto
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la postura de la aceptacion en la que seria plenamente aceptada la autonomia de las acciones
ejecutadas por los demas. Tal liderazgo, el tolerante, puede permitir al mismo tiempo ciertos niveles
de autonomia en el trabajo, pero también podria sefialar una cierta falta de direccion o media falta
de control sobre aspectos que eventualmente se considere que deben mantenerse. El equilibrio entre
permisividad y control tiene que irse ajustando segun las necesidades de la organizacion.
Pregunta 21. No pido a los deméas més que lo absolutamente esencial

Tabla 24

No pido a los demas més que lo absolutamente esencial

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%0)

Nada 0 0
Rara vez 1 25%
A veces 0 0
A menudo 3 75%
Frecuentemente 0 0
Total 4 100%
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Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado en el Departamento Administrativo de la
empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
Figura 22

No pido a los demas més que lo absolutamente esencial

0; 0%

= Rara vez

A menudo

0; 0%

75%

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

La mayoria, que es un 75% indica que exige a los colaboradores “a menudo” solo hasta el
minimo y, la mitad responde también que “a veces” pide a los colaboradores por encima de lo
requerido. Sin embargo, “a menudo” parece querer dar cuenta de una posicién en la que se
minimiza la intervencion y se tratan las tareas mas basicas, dejandolas libremente a la mano de los
colaboradores. Este comportamiento puede hacerse extensivo a un estilo de liderazgo que no lo
fuera, controlando la tarea en niveles minimos para los colaboradores “por encima de lo
estrictamente requerido”. Esta forma de proceder puede propiciar cierta autonomia, pero puede
también traer como consecuencia que en algunas ocasiones no se llegan a fijar los limites y las

expectativas del puesto de trabajo en niveles altos
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Tabla 25

Tabla resumen de liderazgo transformacional

Dimensiones Preguntas Nunca Raravez Aveces A menudo Frecuentemente
Influencia P1 0 0 0 100% 0
Idealizada

P2 0 0 0 75% 25%

P3 0 0 0 75% 25%
Motivacion P4 0 0 0 75% 25%
inspiradora

P5 0 0 25% 75% 0%

P6 0 0 0 50% 50%

Estimulacion P7 0 25% 25% 50% 0%

Intelectual
P8 0 0 0 100% 0
P9 0 0 25% 50% 25%
Consideracion P10 0 0 0 75% 25%
individual
P11 0 0 50% 50% 0%
P12 0 0 25% 25% 50%
Recompensa P13 0 0 100% 0% 0
contingente
P14 0 25% 0 50% 25%
P15 0 25% 0 75% 0

Manejo por P16 0 0 0 25% 75%

excepcion
P17 0 0 0 50% 50%
P18 0 0 0 25% 75%
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Liderazgo del P19 0 0 50% 50% 0
Laissez-faire
P20 0 25% 50% 25% 0
P21 0 25% 0 75% 0

Nota: Tabla de resumen del liderazgo transformacional

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)

8.2  Analisis de la encuesta del Clima organizacional de Litiwin y Stringer

La encuesta de Litwin y Stringer, creada en 1968, es una herramienta disefiada para
comprender la verdadera naturaleza del Clima Organizacional. Este instrumento de evaluacion
consta de cincuenta y tres preguntas, organizadas en nueve dimensiones. Sin embargo, para esta

investigacion se Para esta investigacion se dirige la puntuacion con los siguientes niveles

Criterios Niveles
Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
De acuerdo 3
Muy de acuerdo 4
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Dimensiéon Estructura
Pregunta 1. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas
Tabla 26

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Muy de acuerdo 52 52%
En desacuerdo 0 0
De acuerdo 45 45%
Muy de acuerdo 3 3%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).

Figura 23

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

El 52% acuerdo total, 45% de acuerdo, 3% acuerdo total, 0% desacuerdo en donde la gran

parte de los empleados consideran que las tareas estan bien definidas, lo cual significa un indice

positivo de la claridad de funciones, que promueve asi la eficiencia y hace disminuir la confusion,

es recomendable atender las excepciones identificadas a fin de reforzar los canales de

comunicacion y asegurar una comprension homogénea de las funciones asignadas.

Pregunta 2. En esta organizacion las tareas estan actualmente estructuradas.

Tabla 27

En esta organizacion las tareas estan actualmente estructuradas.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Muy de acuerdo 67 67%
En desacuerdo 2 2%
De acuerdo 30 30%
Muy de acuerdo 1 1%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).

Figura 24

En esta organizacion las tareas estan actualmente estructuradas.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

Se reflejan que la mayoria de los encuestados consideran que las tareas dentro de la
organizacion si estan claramente estructuradas ya que el 67% est& de acuerdo con esta afirmacion
y un 30% se muestra de acuerdo todo esto en total suma el 97% de la percepcion de forma positiva.
Mientras que solo un pequefio porcentaje como el 2% manifesto estar en desacuerdo o muy en
desacuerdo con el 1%. Esto quiere decir que los procesos y las responsabilidades en la organizacion
si estan bien definidas lo que pueden aportar a una mejor eficiencia operativa.
Pregunta 3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.
Tabla 28

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 0 0%
De acuerdo 61 61%
Muy de acuerdo 37 37%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).
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Figura 25

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Los resultados indican que existe una percepcion clara con respecto a la autoridad y la toma
de las decisiones dentro de la organizacion. EI 61% de los encuestados estan de acuerdo y el 37%
estdn muy de acuerdo al momento de saber quién es el que lidera y de la misma manera toma las
decisiones dando un resultado del 98% contrariamente un 2% manifestd que estan en desacuerdo
y ninguno mostro estar en desacuerdo lo que evidencia una estructura jerarquica bien definida y
que es entendida por los empleados.

Pregunta 4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion.
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Tabla 29

Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 13 13%
De acuerdo 72 72%
Muy de acuerdo 14 14%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025).

Figura 26
Conozco claramente las politicas de esta organizacion.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Los resultados obtenidos reflejan que gran parte del personal tiene conocimientos sobre las
politicas de la organizacidn. Se puede decir que el 72% de los encuestados esta de acuerdo con que
conocen claramente dichas politicas mientras que un 14% mostro estar muy de acuerdo dando un
total de 86% de percepciodn positiva. Sin embargo, un 13% indico que esta en desacuerdo y un 1%
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muy en desacuerdo, determinando que aln se muestra un pequefio porcentaje de trabajadores que
necesita mas orientacion o acceso libre a la informacién.

Pregunta 5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

Tabla 30

Conocimiento de la estructura organizativa

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 13 13%
De acuerdo 61 61%
Muy de acuerdo 24 24%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025

Figura 27

Conocimiento de la estructura organizativa
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

En la tabla 30 y la figura 27 los encuestados afirman que conoce claramente la estructura
organizacional lo que conforma un 39%, en cambio un 61% esta de acuerdo y un 24% se muestra
en muy de acuerdo. Pero un 13% manifest6 estar en desacuerdo y asi mismo un 2% esta muy en
desacuerdo lo que afirma que a pesar de que la mayoria tiene claro sobre como esta conformada la
organizacion todavia un pequefio porcentaje demostré que si podria beneficiarse de mas
informacion sobre los aspectos requeridos.
Pregunta 6. En esta organizacidn no existen muchos papeleos para hacer las cosas.
Tabla 31

No existe mucho papeleo

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 10 10%
En desacuerdo 29 29%
De acuerdo 53 53%
Muy de acuerdo 8 8%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 28

No existe mucho papeleo
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Los resultados obtenidos de la pregunta demuestran que los encuestados no perciben una
carga gue sea excesiva 0 necesaria de tramites o documentos en la organizacion se demuestra que
un 8% esta muy de acuerdo, el 53% esta de acuerdo lo que quiere decir que es positivo, pero el
29% demuestra estar en desacuerdo y asi mismo un 10% esta muy en desacuerdo ya que se supone
tienen un exceso de tramites. Este entorno sefiala una oportunidad para mejorar en la parte
administrativa, con una gestion mas agil y eficiente.
Pregunta 7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas

sean evaluadas.
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Tabla 32

Exceso de reglas

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 11 11%

En desacuerdo 47 47%

De acuerdo 29 29%

Muy de acuerdo 13 13%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 29

Exceso de reglas
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Se considera que el 47% esta en desacuerdo ya que no consideran que el exceso de tramites
o reglas limite el evaluar nuevas ideas por eso razon también el 11% esta muy en desacuerdo con

esta afirmacion, pero también un 29% esta de acuerdo y un 13%muy de acuerdo los cuales son los
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que perciben las barreras burocraticas las que podrian llegar a dificultar lainnovacion y la propuesta

de mejorar.

Pregunta 8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.
Tabla 33

Productividad afectada

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 21 21%

En desacuerdo 37 37%

De acuerdo 23 23%

Muy de acuerdo 19 19%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 30

Productividad afectada

B Muy en desacuerdo
M En desacuerdo
De acuerdo

Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)

Anélisis e interpretacion
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El 21% de los encuestados estdn muy en desacuerdo y el 37% estan en desacuerdo lo que
se considera como un problema sin relevancia, pero sin embargo el 23% que estan de acuerdo y el
19% que estdn muy de acuerdo tienen en cuenta que estan deficiencias influyen de manera negativa
en el desempefio. Por lo que si se ven afectaciones que son graves y una parte del personal que
identifica &reas de mejora en la gestion organizacional
Pregunta 9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

Tabla 34

En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 11 11%

En desacuerdo 41 41%

De acuerdo 36 36%

Muy de acuerdo 12 12%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 31

En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

La mayoria del personal esta de acuerdo ya que contiene un 36% gue estan de acuerdo y un
12% que indica en muy de acuerdo con esta afirmacion lo que indica que la mitad si ha
experimentado alguna confusién con los reportes que ellos deben realizar. Sin embargo, un 41%
estd en desacuerdo y un 11% esta muy de acuerdo en que hay veces en las que no se tiene a quien
reportar lo que demuestra si existen complicaciones con respecto a la comunicacion y la jerarquia.
Pregunta 10. Nuestros jefes muestran interés porgue las normas, métodos y procedimientos estén

claros y se cumplan.
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Tabla 35

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, metodos y procedimientos estén claros y se

cumplan.
) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 3 3%

En desacuerdo 4 4%

De acuerdo 49 49%

Muy de acuerdo 44 44%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 32

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros y se

cumplan.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

El resultado que se muestra en la tabla 35 y la figura 32 manifiesta que un 49% esté de
acuerdo y un 44% estd muy de acuerdo en que los trabajadores si aceptan que los jefes estan
interesados en que los lineamientos deben ser establecidos con precision y aplicados
correctamente en el tiempo. Pero el 4% estan en desacuerdo y el 3% estan en muy desacuerdo
con esta afirmacion lo que apunta a una captacién positiva sobre qué tan comprometidos estan los
jefes en cuanto a cumplir con los procesos requeridos lo que indica que existe una percepcion
positiva generalizada sobre el compromiso de los lideres con la claridad y el cumplimiento de los
procesos internos dentro de la organizacion.

Dimension Responsabilidad
Pregunta 11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo se
verifica dos veces.
Tabla 36

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo se verifica dos

VECES.
) ) Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 29 29%
De acuerdo 28 28%
Muy de acuerdo 43 43%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 33
No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacién, casi todo se verifica dos

Veces.

0%

43% H Muy en desacuerdo
M En desacuerdo
28% De acuerdo

Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

En latabla 36 y la figura 33 se puede apreciar que si existe una tendencia que es clara en el
trabajo colaborativo y la toma de decisiones en forma grupal. En este caso el 43% estd muy de
acuerdo y asi mismo el 28% esta de acuerdo estimando que son rara las veces en las que se confian
solo en juicios personales por lo que prefieren estar seguros y revisar todas dos veces. Se representa
un entorno donde la confianza es la protagonista hacia la precision.

Pregunta 12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él.
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Tabla 37

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 1 1%
De acuerdo 59 59%
Muy de acuerdo 39 39%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 34

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion
Los resultados de la encuesta reflejan que la gran mayoria de los empleados percibe que su

jefe valora que realicen sus tareas de forma autonoma sin supervision constantemente. ElI 59% de
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los participantes esta de acuerdo y un 39% muy de acuerdo con esta afirmacion, mientras que solo
un pequefio porcentaje (2%) manifesté desacuerdo o mucho desacuerdo. Esto sefiala un ambiente
de confianza y autonomia, donde los lideres valoran la responsabilidad individual de sus
colaboradores y muestran preferencia por evitar una supervision excesiva, creando asi un entorno
laboral positivo y motivador.

Pregunta 13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

Tabla 38

Soy responsable de mi trabajo

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 4%
De acuerdo 64 64%
Muy de acuerdo 32 32%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 35

Soy responsable de mi trabajo
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Se muestra que la mayoria de los empleados perciben un alto nivel de autonomia en su
trabajo. El 64% vy el 32% de los encuestados estan de acuerdo con la afirmacion de que sus
superiores solo trazan planes generales de lo que deben hacer, esto indica que los trabajadores
asumen responsabilidad directa sobre la ejecucion de sus labores, lo cual puede ser un reflejo de
confianza por parte de los lideres y un entorno laboral que fomenta la responsabilidad individual.
Solo un pequefio porcentaje del 4% se muestra en desacuerdo, y ninguno expresé estar muy en
desacuerdo.
Pregunta 14. En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las

cosas por mi mismo.
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Tabla 39

Tomo iniciativa

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 2 2%
De acuerdo 58 58%
Muy de acuerdo 39 39%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 36

Tomo iniciativa
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Los resultados obtenidos de esta pregunta se pueden apreciar como el 58% esta de acuerdo
y el 39% esta muy de acuerdo con que hay un alto nivel de apreciacion en que la organizacion toma
la iniciativa y actlia de manera autonoma. Es en este caso también que prioriza la pro actividad y
la responsabilidad de cada uno de los empleados. Algo que puede mostrarse también es que el 3%
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esta en desacuerdo y muy en desacuerdo también plasmando una minoria, pero apuntando a que la
mayoria se sienten con poder para actuar ellos mismos para un mayor progreso en la organizacion.
Pregunta 15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
mismas.

Tabla 40

Resolver problemas

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia

(%)
Muy en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 4 4%
De acuerdo 75 75%

Muy de acuerdo 20 20%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
Figura 37

Resolver problemas
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

Los resultados reflejan que hay un consenso muy fuerte en cuanto a la filosofia de la
organizacion ya que se promueve la autonomia y la capacidad individual para resolver los
problemas. En este caso el 75% expresa estar de acuerdo con esta afirmacion y un 20% muy de
acuerdo siendo un 95% positivo. Por ende, igual un 5% expreso de alguna forma estar en
desacuerdo. Lo que se indica que la cultura organizacional orientada al emprendimiento personal
y fomentando también la toma de decisiones.
Pregunta 16. En esta organizacion, cuando alguien comete un error, siempre hay una gran
cantidad de excusas.
Tabla 41

En esta organizacion, cuando alguien comete un error, siempre hay una gran cantidad de

excusas.
) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 12 12%

En desacuerdo 46 46%

De acuerdo 35 35%

Muy de acuerdo 7 7%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 38
En esta organizacion, cuando alguien comete un error, siempre hay una gran cantidad de

excusas.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Se muestra que el 59% es decir un 46% estd en desacuerdo y un 12% estan muy en
desacuerdo en que no se percibe que en la empresa exista una cultura de justificacién ante los
errores que se cometan lo que indica que se fomenta la responsabilidad, pero de igual manera existe
un 35% de acuerdo y un 7% que estan muy de acuerdo con que no se considera que hayan excusan
cuando se cometen faltas.
Pregunta 17. En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.
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Tabla 42

No toman responsabilidades

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 13 13%

En desacuerdo 41 41%

De acuerdo 30 30%

Muy de acuerdo 16 16%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 39

No toman responsabilidades
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Los resultados reflejan opiniones divididas en cuanto a la asuncién de responsabilidades
dentro de la organizacion. Un 54% de los encuestados conteniendo el 13% muy en desacuerdo y
41% en desacuerdo considera que no es un problema significativo, lo cual sugiere que, para mas

de la mitad del personal, los individuos si tienden a asumir sus responsabilidades. Sin embargo, el
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el 30% esté de acuerdo y 16% muy de acuerdo donde se capta que la falta de compromiso individual

es una debilidad dentro de la entidad. Esta percepcion mixta pone en evidencia la necesidad de

fortalecer la cultura de responsabilidad y rendicion de cuentas para consolidar un entorno laboral

méas comprometido.

Dimension Recompensa

Pregunta 18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el

mejor ascienda.
Tabla 43

Sistema de promocion

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 8 8%
De acuerdo 59 59%
Muy de acuerdo 33 33%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025
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Figura 40
Sistema de promocion
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Se pude decir que el 92% de los encuestados tiene en mente que las recompensas e

incentivos superan en mayoria a las amenazas, con un 59% que esta de acuerdo y un 33% se
muestra muy de acuerdo. De eso solo el 8% expreso estar de en desacuerdo y nadie manifestd estar
muy en desacuerdo por lo que estos datos muestran que la cultura de la organizacion se orienta al
reconocimiento y el estimulo positivo.

Pregunta 19. En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el

mejor ascienda.
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Tabla 44

En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor ascienda.

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 2 2%

En desacuerdo 28 28%

De acuerdo 38 38%

Muy de acuerdo 32 32%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 41

En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor ascienda.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Se demuestra que la mayoria con un 38% de acuerdo y un 32% con muy de acuerdo creen
gue existen un mecanismo para que las personas que tienen el mejor desempefio en el area puedan
ascender. Por lo que de igual manera un 28% Yy un 2% no comparten la misma idea y resaltan que

aun hay lugar para mejorar la transparencia, objetividad y comunicacién en criterios como la
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promocion de forma que todos obtengan equidad en las oportunidades de crecer de manera
profesional

Pregunta 20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

Tabla 45
Recompensadas
) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 4 4%
De acuerdo 26 26%
Muy de acuerdo 68 68%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 42

Recompensadas
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)

106



Anélisis e interpretacion

Los datos obtenidos demuestran que la empresa tiene un sentido de promocién que favorece
a que los que demuestren mayo empefio asciendan con un 38%que estan de acuerdo y un 32% que
estan muy de acuerdo. En ese sentido un 28% esta en desacuerdo y 2% estdn muy en desacuerdo
lo que comprenden dudas e insatisfaccion respecto a este sistema aplicado.

Pregunta 21. En esta organizacion hay muchisima critica.

Tabla 46
Criticas
) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 11 11%
En desacuerdo 18 18%
De acuerdo 48 48%
Muy de acuerdo 23 23%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 43

Criticas
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

Se puede comentar que el 48% estan de acuerdo y el 23% muy de acuerdo lo que quiere
decir que hay un nivel muy alto de criticas. Pero en contraste el 18% que estan en desacuerdo y el
11% muy en desacuerdo no comparten esa percepcion. Se puede demostrar que el exceso de las
criticas genera un ambiente tenso e incbmodo que es poco constructivo para los empleados y la
organizacion
Pregunta 22. En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer
un buen trabajo.
Tabla 47

Recompensa y reconocimiento

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 40 40%
En desacuerdo 1 1%
De acuerdo 18 18%
Muy de acuerdo 41 41%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 44

Recompensa y reconocimiento
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Un 41%de los encuestados es muy de acuerdo y un 18% esta de acuerdo en que no existe
una recompensa suficiente o un reconocimiento, sumando esto dandonos como resultado el 59%
que se considera como deficiente. En este contraste el 40% esta en desacuerdo lo que quiere decir
que si se aprecia el trabajo que realizan y el 1% esta en desacuerdo de una forma que es moderada.
Esta dualidad evidencia que se debe fortalecer las practicase de reconocimiento.

Pregunta 23. Cuando cometo un error me sancionan.

Tabla 48
Sanciones
) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%0)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 32 32%
De acuerdo 22 22%
Muy de acuerdo 44 44%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 45

Sanciones
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Se evidencia que el 44% estd muy de acuerdo y el 22% de acuerdo lo que quiere decir que
cuando cometen un error son sancionados lo que manifiesta una cultura organizacional con un
enfoque correctivo antes las equivocaciones. Por otro lado, el 32% que esta en desacuerdo y el 2%
que estd en muy en desacuerdo no comparten este punto de vista ya que demuestran que una parte
del personal tiene una mayor tolerancia al momento de manejar los errores.

Dimension Desafios
Pregunta 24. La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos

las cosas lentas, pero certeramente.
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Tabla 49

Filosofia a largo plazo

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 3 3%
En desacuerdo 29 29%
De acuerdo 42 42%
Muy de acuerdo 26 26%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 46
La filosofia de esta organizacién es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas

lentas, pero certeramente.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Se releva que el 42% esta de acuerdo y el 26% estdn muy de acuerdo en cuanto a como
estan alineados a la filosofia fijandose al progreso de largo plazo que se logra a través de un trabajo
lento pero seguro lo que demuestra una planificacidn y seguimiento. En ese caso también el 29%
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esta en desacuerdo y un 3% esta muy en desacuerdo no afirman lo mismo ya que al tener un proceso
lento puede ser un obstaculo para la competitividad y la eficiencia de la organizacion.

Pregunta 25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

Tabla 50

Tomar riesgos

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 1 1%

En desacuerdo 30 30%

De acuerdo 32 32%

Muy de acuerdo 37 37%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
Figura 47

Tomar riesgos
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion
El 32% de los encuestados cuenta de acuerdo y el 37% con un muy de acuerdo lo que se

asume en que la organizacion ha podido tomar riesgos en los momentos que son adecuados
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reflejando una visidn positiva al momento de tomar decisiones estratégicas. Por otro lado, el 30%

estd en desacuerdo y el 1% en muy de acuerdo no compartiendo esa vision lo que demuestra que

un porcentaje de la organizacion manifiesta que se actlia con precaucion y interpretando que no se

aprovechan bien las oportunidades claves.

Pregunta 26. En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar

delante de la competencia.

Tabla 51

Riesgos grandes

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje (%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 4 4%
De acuerdo 26 26%
Muy de acuerdo 68 68%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 47
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

El 68% estan muy de acuerdo y el 26% de acuerdo lo que nos quiere decir que estan siendo
persuadidos para estar sobre la competencia por lo que la organizacién debe tomarlos riesgos
importantes de forma ocasional. Solo un 4% que estan en desacuerdo y un 2% que estan muy de
acuerdo no sienten lo mismo y por eso aqui la tendencia demuestra que la organizacion esta
orientada al crecimiento, la innovacion y el poder adaptarse lo que podria significar que debe salir
de su zona de confort.
Pregunta 27. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para
lograr la méxima efectividad.
Tabla 52

Toma de decisiones con precaucion

Nivel de acuerdo Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy en desacuerdo 5 5%
En desacuerdo 17 17%
De acuerdo 33 33%
Muy de acuerdo 45 45%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 48

Toma de decisiones con precaucion
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Los resultados resaltan que el 45% esta muy de acuerdo y el 33% esta de acuerdo en lo que
se respecta a que las decisiones en la organizacion son tomadas de manera pre cautiva buscando en
el proceso asegurar la efectividad. Por ende, también el 17% esta en desacuerdo y el 5% esta en
muy desacuerdo ya que no coincide con la vision en general. Lo que se percibe como que la mayoria
tiene en mente un paso que es cauteloso en los procesos que son adicionales.

Pregunta 28. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.
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Tabla 53

Arriesga por ideas

Nivel de acuerdo Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 5 5%
De acuerdo 31 31%
Muy de acuerdo 63 63%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 49

Arriesga por ideas
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

El resultado que obtuvimos en esta respuesta fue que el 53% estan muy de acuerdo y el
32% de acuerdo lo gque se define que la empresa toma decisiones que estan dentro de riesgos que
contienen una buena idea. Por el contrario, el 5% esta en desacuerdo y solo el 1% esta en muy
desacuerdo por lo que el entorno en el que se desarrolla debe ser mas creativo y dindmico para

ayudar a la mejora continua y el poder adaptarse al entorno.
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Dimension relaciones
Pregunta 29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdésfera amistosa.
Tabla 54

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

Nivel de acuerdo Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy en desacuerdo 1 1%

En desacuerdo 5 5%

De acuerdo 31 31%

Muy de acuerdo 63 63%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 50

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Como resultado obtuvimos que el 63% estan muy de acuerdo y el 31% estan de acuerdo
con que en la organizacion si existe una atmosfera que es amistosa entre el personal, mientras que

solo un 4% esta en desacuerdo junto con este se apoya un 2% que indica muy en desacuerdo lo que
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quiere decir que en general existe un clima organizacional vigoroso el cual favorece la cooperacion,
asi como el trabajo en equipo y la calidad de vida laboral de quienes forman la empresa en general.
Pregunta 30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones
Tabla 55

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones

Nivel de acuerdo Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Muy en desacuerdo 11 11%

En desacuerdo 26 26%

De acuerdo 51 51%

Muy de acuerdo 12 12%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 51

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion
El resultado de las encuestas que fueron aplicadas tenemos que el 51% estan de acuerdo y

el 12% muy de acuerdo lo que aprecia a como la organizacion tiene un ambiente laboral
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satisfactorio y sin ninguna tension lo que se puede tomar como un clima agradable para la
organizacion. Pero no podemos olvidar que existe también un 26% que estan en desacuerdo y el
11 % en muy desacuerdo lo que se manifiesta que existen &reas en donde tal vez se pueden presentar
conflictos, puedes ser también el estrés o en si incomodidades por esa razon, aunque se presente
una cultura organizacional positiva se debe incrementar més las relaciones laborales, comunicacion
y condiciones de trabajo.

Pregunta 31. Es relativamente facil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

Tabla 56

Conoce a las personas

Nivel de acuerdo Frecuencia (f)  Porcentaje (%)
Muy en desacuerdo 1 1%

En desacuerdo 30 30%

De acuerdo 32 32%

Muy de acuerdo 37 37%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 52
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
119



Anélisis e interpretacion

Se reflejan en los resultados que el 32% de los encuestados estan de acuerdo y el 37%
opinan estar muy de acuerdo por lo que mencionan es facil comprender a fondo a cada persona de
la organizacion por lo que significaria una buena apertura y un comportamiento de compafierismo.
Al contrario, también el 30% est& en desacuerdo y el 1% esta en muy desacuerdo no estando en el
mismo pensamiento con los demas, entonces planteamos que hay barreras para interactuar o
integrarse entre los demas.
Pregunta 32. Las personas en esta organizacion tienden a no ser frias y reservadas entre si.
Tabla 57

Las personas en esta organizacion tienden a no ser frias y reservadas entre si.

Nivel de acuerdo Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy en desacuerdo 3 3%

En desacuerdo 29 29%

De acuerdo 42 42%

Muy de acuerdo 26 26%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 53

Las personas en esta organizacion tienden a no ser frias y reservadas entre si.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

En el resultado de la siguiente tabla tenemos que el 42% estan de acuerdo y el 26% estan
muy de acuerdo con que las personas no son frias ni reservadas entre si lo que podemaos interpretar
como un entorno en donde si existe una buena colaboracion y es muy social. Aun asi, el 29% estéa
en desacuerdo y el 3% estan muy en desacuerdo lo que demuestra que ain hay areas en donde la

comunicacion no funciona completamente por lo que debe reforzarse.
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Pregunta 33. Las relaciones jefe—trabajador tienden a ser agradables.
Tabla 58

Relaciones jefe-trabajador

Nivel de acuerdo Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy en desacuerdo 2 2%

En desacuerdo 32 32%

De acuerdo 21 21%

Muy de acuerdo 45 45%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 54
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

En esta pregunta podemos observar que el 21% estan de acuerdo asi mismo el 45% estan
muy de acuerdo se representan como agradables, lo que revela que debe ser un ambiente laboral

positivos en cuanto al liderazgo y el trato personal que se le da a cada uno. Sin embrago un 32%
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estan en desacuerdo y un 2% estdn en muy desacuerdo lo que evidencia que algunos de los

encuestados no aprecian que sea una relacion acorde con las personas que son de la alta direccion
Dimensién Cooperacion

Pregunta 34. En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

Tabla 59

En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

) _ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en
y 1 1%
desacuerdo
En desacuerdo 3 3%
De acuerdo 48 48%
Muy de acuerdo 48 48%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025

Figura 55

En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

El resultado obtenido es que los encuestados han manifestado que se exige un rendimiento
bastante alto con un 48% que estan de acuerdo y un 48% de igual manera que estan muy de acuerdo
todo esto para llevar a cabo una elevada productividad, al cumplimiento de las metas y la eficiencia.
Solo un 3% en desacuerdo y un 1% muy de acuerdo opinan que es demandante el trabajo que se
debe realizar per de la misma manera se esperan resultados que sean beneficiosos para el
desempefio y por ende estos influyan en los objetivos institucionales.
Pregunta 35. La direccidn piensa que todo trabajo se puede mejorar.
Tabla 60

La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 3 3%
De acuerdo 36 38%
Muy de acuerdo 60 60%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 56

La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Se evidencio que delos encuestados el 60% estdn muy de acuerdo y el 38% estan solo de
acuerdo con que la direccion tiene la creencia de que todo trabajo es susceptible de mejora lo que
representan una cultura organizacional que es cuidadosa con las actividades alcanzando asi la
perfeccion dando como resultado la excelencia, En este aspecto también el 1% estd muy en
desacuerdo y el 3% estan en desacuerdo por esa razon el liderazgo tiene influencia al momento de
comprometerse con la calidad y el desarrollo sostenible.
Pregunta 36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento

personal y grupal.
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Tabla 61

En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento personal y

grupal.
) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 1 1%

En desacuerdo 3 3%

De acuerdo 36 38%

Muy de acuerdo 60 60%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 57
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

En esta pregunta se demuestra que si sienten una presion constantemente para mejorar su
rendimiento ya que el 60% estd muy de acuerdo y el 38% estd de acuerdo aseguran sentir una
exigencia para la mejora continua que es orientada al logro y la superacion personal y laboral. En
contraste solo el 3% estan en desacuerdo y el 1% estan muy en desacuerdo por esa razon se presiona
para fomentar el crecimiento y el desemperio laboral.
Pregunta 37. La direccidn piensa que si todas las personas estdn contentas la productividad
marchara bien.
Tabla 62

La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcharé bien.

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 3 3%
De acuerdo 55 55%
Muy de acuerdo 41 41%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 58

La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marchara bien.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Se puede manifestar que el 55% esté de acuerdo y el 41% estd muy de acuerdo ya que para
que la direccion marche de manera efectiva y correcta se debe contar con las personas adecuadas
ya que ayudara a que se lleven todos los procesos de manera eficaz y relevante. Pero también el
3% estan en desacuerdo y el 1% estan muy en desacuerdo ya que no lo ven de la misma manera en
este sentido se reconoce el valor que tiene una cultura organizacional positiva

Pregunta 38. Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.
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Tabla 63

Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 1 1%
En desacuerdo 43 43%
De acuerdo 27 27%
Muy de acuerdo 29 29%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 59

Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Los resultados de la tabla presentan que de los encuestados el 43% estan en desacuerdo y
el 1% esta muy en desacuerdo por lo que reflexionan sobre el hecho de que el construir vinculos

positivos con quienes comparten un entorno sea mas relevante que destacar por los resultados, esto
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muestra que una cultura organizacional que se centre de base en resultados y la eficiencia. De esa
manera también recalcar que el 27% estan de acuerdo y el 29% estan muy en desacuerdo por lo
que este porcentaje valora mas sus relaciones personales que enfocarse en el desempefio propio.
Pregunta 39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

Tabla 64

Me siento orgulloso de mi desempefio.

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 3 3%
De acuerdo 36 36%
Muy de acuerdo 59 59%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 60
Me siento orgulloso de mi desempefio.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

Lo que se refleja en la tabla es que el 59% de los encuestados estan muy de acuerdo y el
36% estan de acuerdo en que valoran su trabajo en donde a la par se sienten satisfechos por ello y
pone la satisfaccion en un nivel alto junto con el compromiso y la motivacion, En contraste con
esto el 3% estan en desacuerdo y el 2% estdn muy en desacuerdo lo que podemos decir es que la
mayoria de los empleados reconoce su valor y esfuerzo dentro de la empresa lo que ayuda al
autoestima laboral y esto a su vez impacta en la productividad.
Dimensién Estandares
Pregunta 40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mismas los superiores.
Tabla 65

Ven mal las equivocaciones

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 9 9%
De acuerdo 65 65%
Muy de acuerdo 24 24%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 61

Ven mal las equivocaciones
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Los resultados que se presentan en esta pregunta son que la mayoria de los encuestados con
el 65% estan de acuerdo en que se equivocan las cosas las ven mal los mismos supriores, y mientras
que un 24% esta muy de acuerdo, sumando un total de 89% que presenta una vision negativa por
parte de los superiores antes las equivocaciones. Pero de la misma manera un 9% esta en
desacuerdo y 2%en muy en desacuerdo lo que indica una visidn que es general por falta de la
tolerancia o de comprensién antes los errores dentro del entorno laboral.

Pregunta 41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.
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Tabla 66

Aspiraciones del personal

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 3 3%
En desacuerdo 42 42%
De acuerdo 46 46%
Muy de acuerdo 9 9%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 62

Aspiraciones del personal
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Se presentan a continuacion resultado en los cuales se dividen las opiniones en cuanto a si
los jefes abordan las aspiraciones de los empleados dentro de la organizacion. A pesar de que un

46% esta de acuerdo y un 8% muy de acuerdo, por el contrario, un 42% esta en desacuerdo y un
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3% esta muy en desacuerdo lo que genera una ligera mayoria que asegura que el dialogo abierto es
mejor para sus aspiraciones, pero igual un gran porcentaje no lo considera de esa manera.
Pregunta 42. Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra.
Tabla 67

Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra.

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 18 18%

En desacuerdo 48 48%

De acuerdo 20 20%

Muy de acuerdo 14 14%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 63

Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra.
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

Aqui se indaga en la confianza que tienen los empleados con la organizacién, se nos muestra
que el 18% esta muy en desacuerdo y el 48% estd4 en desacuerdo lo que sugieren que si hay
demasiada confianza entre ambos. No obstante, un 20% esta de acuerdo y un 14% esta muy de
acuerdo, atestando que aun hay una proporcion significativa de personas que perciben una
desconfianza en el entorno laboral.
Pregunta 43. Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.
Tabla 68

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 4 4%
De acuerdo 51 51%
Muy de acuerdo 43 43%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
Figura 64

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

2% 4%
= Muy en desacuerdo

43% ’ En desacuerdo
51% De acuerdo
J Muy de acuerdo
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Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)

Anélisis e interpretacion

La informacidn presentada en esta pregunta es que un 51% estan de acuerdo, y un 43% esté

muy de acuerdo, lo que expone que se recibe un respaldo en situaciones laborales complejas. Por

el contrario, solo un 2% esté en desacuerdo y un 4% estd muy en desacuerdo por lo que esto plasma

un ambiente de colaboracion en la organizacion donde la solidaridad y el trabajo en equipo

prevalecen de manera saludable y productiva.

Pregunta 44. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten las

personas, etc.

Tabla 69

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo se sienten las personas, etc.

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 4 4%
De acuerdo 51 51%
Muy de acuerdo 43 43%
Total 100 100%
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Figura 65

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, coémo se sienten las personas, etc.

% 4%
2% = Muy en desacuerdo

43% ' En desacuerdo
51% De acuerdo
J Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion
En esta tabla los encuestados aprecian que los jefes de la organizacion tienen una filosofia
que si valora el factor humano y el bienestar de los colaboradores. En este caso el 51% esta de
acuerdo y el 43% estan muy de acuerdo siendo este un factor positivo. Solo un 6% diferencia en
estar el 4% en desacuerdo y el 2% en muy desacuerdo. De esta forma se revela una gestion que
cuida del capital humano lo que es importante para generar un clima organizacional adecuado.
Dimension Conflicto
Pregunta 45. En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar

desacuerdos.
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Tabla 70

Buena impresion

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 12 12%

En desacuerdo 27 27%

De acuerdo 41 41%

Muy de acuerdo 20 20%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 66

Buena impresion

= Muy en desacuerdo
' = En desacuerdo
De acuerdo
/ Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

La siguiente tabla y figura nos indica que el 41% esta de acuerdo y el 20% estad muy de
acuerdo en que la dentro de la organizacién se incrementa la presion si alguien elige quedarse
callado para evitar el desacuerdo que den este resultado. Entonces de igual manera el 27% esta en

desacuerdo y el 12% muy en desacuerdo lo que indica que algunas personan no sienten la libertad
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de expresar las opiniones o lo que sienten por lo que se debe fomentar més la comunicacion,
innovacion y la participacion activa.

Pregunta 46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede
ser bastante saludable.

Tabla 71

Actitud de los jefes

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 2 2%

En desacuerdo 40 40%

De acuerdo 41 41%

Muy de acuerdo 17 17%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 67

Actitud de los jefes

2%

17% ’

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo

De acuerdo
/ Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)

41%
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Anélisis e interpretacion

La tabla indica que si hay unas divisiones en las opiniones con respecto a como los lideres
abordan los conflictos entre unidades y departamentos. Por un lado, un 41%de acuerdo y el 17%
estan muy de acuerdo lo que se percibe que los jefes miran los conflictos como una oportunidad
saludable para crecer y mejorar ademas de fortalecer el trabajo en equipo. Por otro lado, un 40%
estan en desacuerdo y el 2% estda muy en desacuerdo no tienen esa misma vision y puede
presentarse los conflictos como algo que sea negativos 0 con una gestion erronea.
Pregunta 47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.
Tabla 72

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 1 1%

En desacuerdo 34 34%

De acuerdo 30 30%

Muy de acuerdo 35 35%

Total 100 100

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 68

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.

= Muy en desacuerdo
= En desacuerdo
= De acuerdo

Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

Se muestra a continuacién en balance entre los encuestados que sienten que los jefes
fomentan las discusiones con un 30% de acuerdo y un 35% en muy de acuerdo, pero también a
quienes no comparten lo mismo como el 34% y el 1% que indica que aln existe personas que no
se sienten igual de ser escuchados y motivados a participar en las actividades.

Pregunta 48. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.
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Tabla 73

Decir lo que pienso

) ~ Porcentaje

Alternativa Frecuencia

(%)

Muy en desacuerdo 3 3%

En desacuerdo 11 11%

De acuerdo 75 75%

Muy de acuerdo 11 11%

Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 69

Decir lo que pienso

= Muy en
11% 3% 11% desacuerdo

" En desacuerdo
\ 7506 ’ De acuerdo
Muy de acuerdo
Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion
En la tabla que se presento el 75% de los encuestados manifiesta estar de acuerdo y un 11%

muy de acuerdo con que se puedes expresar lo que cada uno de ellos piensa, incluso si esto no esta

a la par del pensamiento de los jefes. Por el contrario, el 11% esta en desacuerdo y el 3% en muy
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desacuerdo lo que indica que la mayoria refleja un ambiente laboral en donde el dialogo esta
presente y el respeto se manifiesta por cada una de las opiniones.

Pregunta 49. Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y
répida posible.

Tabla 74

Tomar decisiones de la manera mas facil

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en desacuerdo 2 2%
En desacuerdo 8 8%
De acuerdo 24 24%
Muy de acuerdo 66 66%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 70

Tomar decisiones de la manera mas facil

2% 8%
' = Muy en desacuerdo

24% En desacuerdo
De acuerdo

” Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)

66%0
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Anélisis e interpretacion

En esta pregunta se muestra una clara reverencia hacia la eficiencia en la toma de decisiones
con un 66% asi mismo esta un 24% de acuerdo en que las decisiones son de manera facil y rapida
para priorizar la agilidad en los procesos. El 8% esta en desacuerdo y un 2% esta muy en desacuerdo
no esta de acuerdo con esta vision, se debe contar con agilidad de acciones para fortalecer los
procesos sin tener que sacrificar la inclusién de las opiniones.

Dimension ldentidad
Pregunta 50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.
Tabla 75

Sentido de pertenencia

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en
Y 1 1%
desacuerdo
En desacuerdo 3 3%
De acuerdo 50 50%
Muy de acuerdo 46 46%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)
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Figura 71

Sentido de pertenencia

1% 396
’ = Muy en desacuerdo
En desacuerdo
50% De acuerdo

Muy de acuerdo

46%

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion

Se presentan en la tabla 74 y la figura 62 que el 50% estan de acuerdo y el 46% estan muy
de acuerdo en que se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion. En contraste el 3%
manifiesta estar en desacuerdo y el 1% esta muy en desacuerdo con la afirmacién, en este sentido
se habla de un sentido de pertenencia con la organizacion donde las personas se sienten valoradas
y asi mismo se comprometen con los valores comunes.

Pregunta 51. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien
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Tabla 76

Soy miembro del equipo

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en
y 1 1%
desacuerdo
En desacuerdo 4 4%
De acuerdo 63 63%
Muy de
32 32%
acuerdo
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 72

Soy miembro del equipo

1% 4%
" = Muy en desacuerdo
32% En desacuerdo
63% De acuerdo

Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Analisis e interpretacion

En la pregunta 51 el 63% estan de acuerdo y el 32% estan muy de acuerdo en que el equipo
en el que conforman funciona bien en un contraste el 4% esta en desacuerdo y el 1% estd muy en

desacuerdo. En esta pregunta se refleja que existen un ambiente de colaboracion, comunicacion
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efectiva y compromiso mutuo, al sentirse parte del equipo se mejora en la productividad y al sentido
de pertenencia.

Pregunta 52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion.
Tabla 77

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Muy de acuerdo 17 17
En desacuerdo 52 52
De acuerdo 16 16
Muy de acuerdo 15 15
Total 100 100

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 73

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion.

16% ' = Muy en desacuerdo
17%

= En desacuerdo
De acuerdo

Muy de acuerdo

Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
Anélisis e interpretacion
En la pregunta 52 se evidencia que en cuanto a la lealtad se conlleva de manera eficiente

hacia la organizacion, 52% en desacuerdo y el 155 muy en desacuerdo los cuales no comparten la
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idea de que haya poco la lealtad, lo que se manifiesta que la mayoria si muestra un compromiso y
fidelidad. Sin embrago e 117% est& de acuerdo y el 16% estd muy en desacuerdo si considera que
la lealtad podria estar ausente o debilitada.

Pregunta 53. En esta organizacion, las personas no anteponen sus intereses por encima del bien
de la organizacion.

Tabla 78

Intereses por encima de la organizacion

) ~ Porcentaje
Alternativa Frecuencia
(%)
Muy en
Y 2 2%
desacuerdo
En desacuerdo 7 7%
De acuerdo 67 67%
Muy de acuerdo 24 24%
Total 100 100%

Nota: Datos obtenidos de los colaboradores de la empresa Sanbel Flowers CIA. LDA (2025)

Figura 74

Intereses por encima de la organizacion

2% 7%

= Muy en desacuerdo
24% ’

En desacuerdo
67% De acuerdo
Muy de acuerdo
Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
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Anélisis e interpretacion

Se manifiesta que hay un buen compromiso colectivo en la organizacion. ElI 67% esta de

acuerdo y el 24% estd muy de acuerdo con que las personas no anteponen sus interese personales

sobre el bien de la organizacion lo que muestra un fuerte sentido de responsabilidad y trabajo en

equipo. Asi también el 7% que esta en desacuerdo y el 2% que estdn muy en desacuerdo piensan

que no es asi por lo que viéndolo en este sentido los resultados hablan de un compromiso

compartido donde la cooperacion esta presente y cuenta con pilares fundamentales orientada al

bien colectivo.

Tabla 79

Tabla resumen del clima organizacional

Dimensiones Preguntas Muy en En De Muy de acuerdo
desacuerdo  desacuerdo  acuerdo

Estructura P1 3% 0 52% 45%
P2 1% 2% 67% 30%

P3 2% 0 61% 37%

P4 1% 13% 2% 14%

P5 2% 13% 61% 24%

P6 10% 29% 53% 8%

P7 11% 47% 29% 13%

P8 21% 37% 23% 19%

P9 11% 41% 36% 12%

P10 3% 4% 49% 44%

Responsbailidad P11 0% 29% 28% 43%
P12 1% 1% 59% 39%

P13 0% 4% 64% 32%

P14 1% 2% 58% 39%

P15 1% 4% 75% 20%
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P16 12% 46% 35% 7%
P17 13% 41% 30% 16%
Recompensa P18 0% 8% 59% 33%
P19 2% 28% 38% 32%
P20 2% 4% 26% 68%
P21 11% 18% 48% 23%
P22 40% 1% 18% 41%
P23 2% 32% 22% 44%
Desafios P24 3% 29% 42% 26%
P25 1% 30% 32% 37%
P26 2% 4% 26% 68%
P27 5% 17% 33% 45%
P28 1% 5% 31% 63%
Relaciones P29 1% 5% 31% 63%
P30 11% 26% 51% 12%
P31 1% 30% 32% 37%
P32 3% 29% 42% 26%
P33 2% 32% 21% 45%
Cooperacion P34 1% 3% 48% 48%
P35 1% 3% 38% 60%
P36 1% 3% 36% 60%
P37 1% 3% 55% 41%
P38 1% 43% 27% 29%
P39 2% 3% 36% 59%
Estandares P40 2% 9% 65% 24%
P41 3% 42% 46% 9%
P42 18% 48% 20% 14%
P43 2% 4% 51% 43%
P44 2% 4% 51% 43%
Conflictos P45 12% 27% 41% 20%
P46 2% 40% 41% 17%
P47 1% 34% 30% 35%
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P48 3% 11% 75% 11%

P49 2% 8% 24% 66%
Identidad P50 1% 3% 50% 46%
P51 1% 4% 63% 32%
P52 15% 52% 17% 16%
P53 2% 7% 67% 24%

Nota: Tabla resumen del clima organizacional
Elaborado por: Chicaiza y Guishcasho (2025)
8.3  Discusion

Los hallazgos extraidos de los variados cuestionarios que se aplicaron en la empresa Sanbel
Flowers CIA permiten valorar globalmente el clima laboral, la percepcion del liderazgo, la cultura
organizacional y también dimensiones concretas (cooperacion, estandares, conflictos, identidad,
motivacién y estilo de liderazgo). La comparacién de las dimensiones muestra cuales son las
fortalezas y cuales son los puntos criticos que hay que tratar para cubrir la oportunidad de mejorar
la organizacion sana y productiva. En términos generales, los cuestionarios apuntan en una
direccidn positiva en dimensiones clave como son la cooperacion, la identidad y la percepcion de
los estandares donde, en su mayoria, los trabajadores perciben un clima de cooperacion,
pertenencia y cumplimiento de normas. La percepcion en la mayoria de los casos de un liderazgo
que implica estimulacién intelectual, consideracion y recompensa parece sefialar un estilo de
liderazgo relativamente activo y marcado por la motivacién y el desarrollo del personal.

El valor alto del clima laboral en estas dimensiones refleja un clima organizacional positivo
donde las y los trabajadores sienten que su contribucidn resulta reconocida, que existe un
compromiso por la calidad, asi como un cierto sentido de pertenencia y la cooperacion.

Pese a que las respuestas apuntan a un clima organizativo globalmente positivo, se refleja,

sin embargo, cierta percepcion de conflictos y estilos de liderazgo menos participativos. Por
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ejemplo, en la dimension de conflictos, un porcentaje de los empleados tiene la percepcion de que
existen conflictos que deberian gestionarse mejor. Ademas, en aspectos como el liderazgo laissez-
faire, la percepcion es media, ya que un porcentaje relevante indica que este estilo de liderazgo se
da, "A menudo”. Si esto no se gestiona adecuadamente puede impactar negativamente en la
motivacion y el compromiso del personal.

La existencia de estilos de liderazgo no participativos o reactivos podria limitar la
innovacion, la autonomia y la motivacion a largo plazo. Es recomendable potenciar un liderazgo
participativo y proactivo, ademas de trabajar las estrategias de resolucion de conflictos.

La estimulacion intelectual y considerar dan las respuestas superiores en "A menudo" o en
"Frecuentemente”, lo que significa que la préactica de esos lideres favorece el pensamiento critico,
la creatividad y el respeto. Pero hay margen para aumentar la frecuencia y la regularidad de estas
préacticas. En recompensa, percibir el reconocimiento es muy alta. Aun asi, seria conveniente incidir
en las préacticas de reconocimiento y de motivacion para que todos y cada uno de los trabajadores/as
tengan la percepcién de que sus esfuerzos son tenidos en cuenta con la suficiente frecuencia. En
cuanto a gestion por excepcion, que se da como frecuente queda atenuada por la necesidad de
equilibrarla con un estilo de liderazgo mas proactivo para evitar que los problemas sean detectados

una vez ya creados.
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9. PROPUESTA ESTRATEGICA

Se proponen acciones concretas para potenciar el liderazgo transformacional en Sanbel
Flowers, con base en el analisis desarrollado.

e Implantar un programa de formacion en liderazgo participativo y resolucion de conflictos

¢ Iniciar un programa de reconocimiento, recompensa e incentivos periodicos

e Fomentar una cultura de comunicacion abierta y colaboracion.

e Proclamar el liderazgo proactivo y la delegacion

e Impulsar la identidad organizativa y la pertenencia por medio de actividades de dinamicas
de grupo.

Esta serie de acciones busca potenciar las fortalezas del liderazgo actual y contener las areas
en problematica y alzando el clima organizativo a un nivel mas cohesionado, motivador y orientado
a la innovacién y cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Su desarrollo resulta ser clave para orientar el desarrollo de estrategias que consigan que
estas se optimicen, que se refuerce el liderazgo transformacional y que se mejore el clima
organizacional, ayudando asi a la consecucién de los objetivos planteados y a asegurar la

sostenibilidad y competitividad de la empresa en el mercado floricola.
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Tabla 80

Tabla de estrategias del clima organizacional

ESTRATEGIAS PARA EL LIDERAZGO

TRANFORMACIONAL

Estrategias Objetivo Actividades Resultados Presupuesto  Fecha de Fecha de cierre
inicio
Formacion de Potenciar las competencias  Talleres de formacion ~ Programas de
Liderazgo de los lideres en la practica  en liderazgo coaching individual
Transformacional del liderazgo transformacional, el para para lideres,
y Participativo transformacional de tal cual se centray se basa cuya finalidad no es 1,000% 12 de Agosto  15de Octubre del
manera que logren inspirar, por lo demas, en la otra que la de del 2025 2025

motivar, introducir
innovaciones y mostrar
consideracion hacia sus

empleados.

vision compartida,
motivacion,
comunicacion util y

gestién del cambio.

potenciar la
empatia, la
inspiracion y la

motivacion.
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Puesta en marcha Promover comportamientos Fomentar una cultura

de programas de
apreciacion y

alineados con el estilo de de la gratitud y el

liderazgo transformacional, agradecimiento entre

Incremento de la
motivacion y del

compromiso, un

recompensas garantizando el lideres y colaboradores. estilo de trabajo.
reconocimiento sistematico 15 de 15 de Noviembre
y significativo del 2,000% Septiembre del 2025
rendimiento y las propuestas
de mejora e innovacion.

Favorecer una Fomentar una cultura de la Convocar reuniones  Mejora de la

comunicacion y comunicacion bidireccional,  periodicas en las que  participacion, la

participativa honesta y efectiva, que todos los trabajadores comprension mutua
ayude a consolidar la puedan manifestar  y el alineamiento
confianza y el trabajo en ideas, preocupaciones y 200% 01 de Octubre 30 de Noviembre
equipo. sugerencias.  Utilizar del 2025 del 2025

medios digitales
(encuestas, buzones de

sugerencias) para

recoger, de fomra

continua el feedback
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Fomento de la Promover la creatividad y el Realizar talleres sobre
innovacion y del ~ pensamiento innovador a la creatividad y
desarrollo de través de la participacion de generacion de ideas.
proyectos las personas trabajadoras en  Realizar concursos
participativos proyectos de mejora y internos para la

nuevas ideas busqueda de soluciones

innovadores en

procesos o productos.

Un contexto 1,500% 10 de Octubre
dinamico, con del 2025
personas

trabajadores

motivadas para
ofrecer mejoras e

ideas innovadoras.

15 de Diciembre
del 2025

Nota: Tabla de estrategias de liderazgo transformacional
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Tabla 81

Tabla de estrategias para el clima organizacional

ESTRATEGIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Fecha de
Estrategia Objetivos Actividades Responsables Recursos Presupuesto Inicio Fecha final
Revisar el organigrama
Redisefio y las funciones
o o . Manual de

organizacional Conseguir més claridad Implantar una Gerente de 30 de

o ) ) estructura, 12 de Agosto ]
para mantener Y flexibilidad en la estructura flexible que  Personal, director 50% Septiembre

o asesores en del 2025
una estructura estructura organizativa. favorezca la general o del 2025
. B L organizacion
agil y también comunicaciony la
comunicativa innovacion.
Impulso de la Impartir formacion en
autonomiay Fomentar la liderazgo y autogestién
transparencia responsabilidad y Reducir la ambigiedad Formacién, 15 de
i o Responsables de o 19 de Agosto
en cuanto a los autonomia en los Establecer objetivos ) criterios de 1,000% Octubre del
) ] area, Personal y del 2025
roles de cada  integrantes de la claros y evaluaciones evaluacion 2025
uno de los comunidad. periodicas del
trabajadores rendimiento.
Un Mecanismo ) Implantar un programa 02 de 31 de
) Fortalecer el sistema o Gerente de La plataforma de )
integral de de reconocimiento o 3,000% Septiembre del Octubre del
o de recompensas y el ) Personal, reconocimiento,

reconocimiento mensual y un sistema 2025 2025
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y bonificacion
por algin

merito

reconocimiento

frecuente.

de bonificacion por
rendimiento personal;
y promover una cultura

de agradecimiento.

responsables de
equipo

recursos de

reconocimiento

Fortalecer el

Superar los conflictos

Impartir formacion

especifica sobre la

Talleres, asesores

liderazgo ) resolucion de ] 09 de 15 de
o laborales y los estilos ) Responsables, en liderazgo, ] ]
participativo y o conflictos Promover el ] 1,000$ septiembre del Noviembre
) de ejercicio del ) o Personal materiales de
la resolucién ) ] liderazgo participativo B 2025 del 2025
liderazgo pasivos. ) formacion
de los y una efectiva
conflictos comunicacion.
Propulsién de ] o ]
o Promover un estilode  Taller de creatividad, Espacios de
la creatividad ) Gerentes, B 16 de 30 de
liderazgo que fomente  sesiones de formacion, ) ]
y el ] y ) » responsables de ) 500% Septiembre del Noviembre
) la innovacion y el estimulacion de nuevas . materiales de
pensamiento ) . ] equipo o 2025 del 2025
] pensamiento critico. ideas. creatividad
innovador
Fomento del
respetoy la Fomentar el respetoy  Programas de o
) » o Dinamicas de
valoracion en  la valoracion de las reconocimiento Personal, 15 de
] o grupo, 01 de Octubre o
cuanto a las aportaciones de los individual y responsables de o 1,000% Diciembre
o . o . reconocimientos del 2025
contribuciones integrantes de la actividades de equipo del 2025

individuales o

grupales

comunidad.

cohesién.

formales

Nota: Tabla de estrategias para el clima organizacional
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10. CONCLUSIONES

Conclusiones

Los datos obtenidos a partir del instrumento MLQ y de Litwin y Stringer muestran
que el liderazgo transformacional de la empresa Sanbel Flowers CIA. LTDA tiene un
efecto considerable en el clima organizacional. Las dimensiones que se analizaron y
otros estilos de liderazgo muestran que las percepciones de los encuestados son muy
favorables constituyendo un ambiente laboral positivo, motivador, con compromiso.
Pero existen areas que requieren mayor compromiso y vision proactiva como en los
conflictos y en liderazgo participativo.

La implementacion de instrumentos nos permiti6 conocer el liderazgo
transformacional prevalente en la actualidad de la empresa lo que puede explicarse a
partir de las elevadas percepciones en estimulo intelectual, consideracion y
recompensas, y del clima organizacional en cuanto a motivacién, sentido de
pertenencia y colaboracién. Sin embargo, existen areas de oportunidades en funcion
de conflictos y la aplicacién de estilos de liderazgo participativos y proactivos asi
mismo el liderazgo "laissez faire”, por ejemplo, muestra un rumbo moderado que
puede dificultar la innovacién y la participacion del personal.

El estudio confirma que el liderazgo transformacional mejora el ambiente y la forma
en que se convive en la floricola Sanbel Flowers CIA. LTDA. No obstante, la mejora
continua en las practicas de liderazgo, en la gestion de conflictos o en el
reconocimiento son imprescindibles de modo tal que se pueda mantener el
mencionado efecto para garantizar un entorno laboral saludable, motivador y

dispuesto a afrontar los retos que puedan presentarse en el futuro.
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11. Recomendaciones

Recomendaciones

Se sugiere formar a lideres mediante capacitacion en habilidades como participacion,
comunicacion, gestion de conflictos y motivacion de manera que se instale un estilo
mas proactivo y cercano, mediante un sistema de reconocimientos de forma periddica,
formal e informal que fomente la motivacion intrinseca y extrinseca debido a la
accion, al mismo tiempo que valore el trabajo individual en conjunto como es el caso
del trabajo en equipo.

Crear canales formales e informales que permitan a lo largo de todo su proceso
fortalecer el tipo de intercambio de ideas, inquietudes y propuestas de los empleados,
promoviendo la retroalimentacion en ambas direcciones, quitando barreras de
comunicacion que permiten el encuadre del trabajo, dando como resultado la
formacién a los colaboradores y a los dirigentes en las técnicas de resolucion de
conflictos y mediacion, lograr una disminucion de la existencia de conflictos laborales
que pueden afectar el clima laboral y la productividad.

Distribucion de funciones y permitir una mayor autonomia con respecto a la toma de
decisiones, promoviendo el liderazgo de los colaboradores y la existencia de un clima
de confianza y de empoderamiento, a través del disefio de métricas y herramientas de
medicién peridédica que aporten informacion relevante para medir el clima
organizacional y la efectividad del liderazgo que garantice la posibilidad de realizar

ajustes continuos y una toma de decisiones basada en datos.
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