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RESUMEN

El liderazgo se convierte en el timon que guia el rumbo del desarrollo organizacional hacia nuevas
fronteras de crecimiento, es por esto que esta investigacion se enfoca en analizar como el liderazgo
se relaciona con el desarrollo organizacional en la Compaifia de Transportes Vencedores de
Pichincha VEPIEX S.A., con el objetivo de optimizar sus procesos. La metodologia empleada se
bas6 en un enfoque cuantitativo y un método deductivo-hipotético, utilizando dos instrumentos
cada uno dividido en cuatro distintas dimensiones, el primer cuestionario sobre el liderazgo
transformacional y el otro sobre el desarrollo organizacional, los cuales estan calificados con la
escala de Likert de 1 a 5. Aplicados en una muestra conformada por 70 colaboradores. Los datos
recolectados fueron tabulados en el Software estadistico SPSS version 29, a partir de esto en la
prueba de hipotesis se comprobd mediante el coeficiente de correlacion R de Pearson de 0,018
siendo menor a 0,05 lo que permitio aceptar la hipotesis alternativa, es decir que existe una relacion
entre el liderazgo y desarrollo organizacional en la Compafia de Transportes Vencedores de
Pichincha VEPIEX S.A. Se concluye que los resultados de la investigacion revelan que la mayoria
de los colaboradores de la Compaiia de Transportes perciben un alto nivel tanto de liderazgo
transformacional como de desarrollo organizacional con 81,4%, es decir que aplicando un
liderazgo efectivo se concibe un buen desarrollo organizacional. Para mantener y mejorar este nivel
alto que tiene la Compaiiia se propone emplear el plan de accidon dentro de esta investigacion para
conseguir un buen desempefio laboral. Los hallazgos de este trabajo no solo contribuiran al cuerpo
académico de conocimiento en el campo del liderazgo y el desarrollo organizacional, sino que
también proporcionaran a VEPIEX S.A., conocimientos valiosos para mejorar sus estrategias de
liderazgo y fomentar un crecimiento sostenible a largo plazo.

Palabras clave: Liderazgo, Desarrollo Organizacional, Sostenibilidad, Investigacion.
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ABSTRACT

Leadership becomes the rudder that guides organizational development towards new
growth frontiers. This research focuses on analyzing how leadership relates to organizational
development at the Transport Company Vencedores de Pichincha VEPIEXS.A. to optimize
its processes. The methodology was based on a quantitative approach and a deductive-
hypothetical method, using two instruments, each divided into four dimensions: the first
questionnaire on transformational leadership and the other on organizational development.
Both were rated using a Likert scale from 1 to 5 and applied to a sample of 70 employees.
The collected data was tabulated in the SPSS statistical software version 29. Based on this,
the hypothesis test was verified using the Pearson R correlation coefficient of 0.018, which
was less than 0.05, allowing the alternative hypothesis to be accepted. This means that there
is a relationship between leadership and organizational development at the
TransportCompany Vencedores de Pichincha VEPIEXS.A. The research concludes that
results revealed that most of the company’s employees perceive a high level of both
transformational leadership and organizational development, with 81.4%. This means that
applying effective leadership leads to good organizational development. To maintain and
improve the company’s high level, it is proposed that the action plan proposed within this
research be employed to achieve reasonable work performance. The findings of this research
will not only contribute to the academic body of knowledge in the field of leadership and
organizational development but will also provide VEPIEX S.A., with valuable insights to
improve its leadership strategies and foster sustainable growth in the long term.

Keywords: Leadership, Organizational Development, Sustainability, Research.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1.Contextualizacion

El desarrollo de la gestion organizacional moderna se basa en un cambio de
paradigma adaptativo segln las condiciones del entorno politico, social y cultural, lo
que significa buscar nuevas perspectivas para asegurar la efectividad de la gestién a
medida que el mundo globalizado se acelera y se desarrolla. Los cambios en los
patrones de consumo estan impulsando la innovacion y el surgimiento de nuevas
tecnologias, asi como cambios inimaginables en el comportamiento humano, es decir,
cambios sorprendentes tanto en los compradores internos (trabajadores) como en los
externos (consumidores de productos).

Para que exista un buen desarrollo organizacional se debe tomar en cuenta
varios factores que ayuden en su evolucidn, algunos de estos factores son el liderazgo,
estrategias, planificacion, el talento humano, alianzas, recursos, procesos y servicios,
pero el liderazgo es el factor principal que juega un rol importante y determinante que
incide no sélo en el desarrollo organizacional, sino que es también percibido por los
usuarios, puesto que establece la direccion de las empresas hacia la consecucion de su
visién, mision, valores y objetivos propuestos, convirtiéndose en una pieza clave para
lograr la excelencia de las empresas del Ecuador.

En este mismo orden de ideas es necesario indicar que el sector de transportes
forma parte de la economica del pais, razon por la cual en este tipo de empresas del
canton Quito, se observa la necesidad de abordar el tema del liderazgo y el desarrollo

organizacional como aspectos cruciales para su funcionamiento y competitividad en el



mercado. Aunque estos aspectos son de suma importancia, existen diversos obstaculos
e inquietudes que limitan su efectividad y su capacidad de ajustarse a un entorno
empresarial en continua transformacion.

A pesar de mencionar la importancia del sector de transportes en el cantdn de
Quito, las empresas dedicadas a brindar este servicio enfrentan diferentes desafios que
son significativos en términos de liderazgo y desarrollo organizacional que impactan
directamente en su capacidad para alcanzar su maximo potencial, estos retos se
presentan en la escasez de lideres efectivos que puedan guiar a las organizaciones en
un entorno cada vez mas competitivo y en la carencia de practicas de desarrollo
organizacional sélidas que fomenten el desarrollo y la adaptabilidad de las empresas de
transportes en un mercado que se encuentra en constante evolucion.

En el Ecuador existen aproximadamente de 5,912 empresas registradas en el
afio 2021, estas ubicadas en las provincias de Pichincha (22%), Guayas (19%), Azuay
(9%), Cotopaxi (5%) y Manabi (5%). Histéricamente el sector de transporte ha sido
importante para nuestro pais, esto se relaciona mucho con el poder desarrollar nuevas
actividades productivas, esto va de la mano con la capacidad que tienen estas empresas
en ofrecer los diferentes servicios para atender a la demanda de los mismos servicios,
otros datos que se pueden destacar son: su aporte en el producto interno bruto (PIB) el
cual fue del 7.38% para el afio del 2021 y un total de 112.701 de empleos generados
para el mismo afio, esto segun datos de la Superintendencia de Compafiias. (Amaluisa,

2019)



(Landeo et al., 2022) expresa que el lider debe desarrollar este procedimiento
basados en comportamientos y capacidades, incluyendo realizar acciones adecuadas ante
determinadas situaciones usando de manera efectiva habilidades conceptuales, técnicas y
humanas involucrando su actuar de tal manera que sea responsable, transparente y a su
vez ético. (p.321)

Resulta importante tomar en cuenta la capacidad del lider para hacer que sus
subordinados piensen y actlen de manera creativa e innovadora, poniendo en préactica
un estilo de liderazgo positivo que nos ayuden en la resolucion de problemas y
contribuyan al cambio organizacional.

En este sentido, (Parra et al., 2021) sostienen que:

Los estilos de liderazgo en funcion de la combinacién de distintos elementos
dentro de la organizacion, logrando existir un factor influyente en el bienestar y el
entorno laboral, es decir un liderazgo efectivo debe sostenerse en la productividad y en
la disposicion de sus colaboradores.

Existen varias investigaciones realizadas anteriormente, que tienen relacion con
el caso de estudio mismas que citaremos a continuacion:

En la investigaciéon realizada por el autor (Saputra, 2021), con el titulo
“Liderazgo, comunicacion y motivacion laboral en la determinacion del éxito de las
organizaciones profesionales”, misma que tuvo como objetivo principal determinar
como el liderazgo permite regular o gestionar la organizacion, al no contar con este
factor la misma no funciona correctamente o logra cumplir sus objetivos empresariales.

Este estudio fue elaborado bajo una revision de la literatura para examinar como no



solamente el liderazgo sino también la comunicacion y motivacién laboral permiten
que las organizaciones tengan un mayor éxito y como resultados se obtuvo que estos
tres factores si determinan que una organizacién alcance el éxito siempre y cuando estén
alineadas a los objetivos de las mismas.

En este sentido la autora (Acufia, 2021), en su articulo denominado “Liderazgo
y gestion empresarial modelo de liderazgo global de cambio”, se plante6 objetivo
presentar y desarrollar un modelo sobre el liderazgo y la gestion empresarial, se utiliz6
la metodologia de la revision bibliografica extensa, donde los resultados indican que un
lider capacitado que tenga una vision global permite generar un cambio dentro de la
cultura empresarial ya que conocen como manejar a su equipo de trabajo y que los
mismos tengan un mayor Compromiso.

Es importante indicar que el liderazgo al ser una fuerza imprescindible en el
mundo actual es inevitable ya que al no estar correctamente aplicado puede afectar a la
direccion estratégica en el éxito a largo plazo, un lider con habilidades gerenciales
limitadas puede tener dificultades para establecer una direccion clara en términos de
productos, segmentos de mercado, canales de distribucion, entre otros aspectos, lo que
puede llevar a la falta de enfoque y a la incapacidad de la empresa para adaptarse a los
cambios.

Ademas de ello, en una empresa de transporte el personal desempefia un papel
crucial en la calidad del servicio brindado a los clientes. Es por ello, que un lider con
habilidades gerenciales escasas presenta dificultades para motivar y comprometer al

personal, como los conductores y operadores que puede generar una disminucion de la



productividad, la calidad del servicio y la retencion de talento.

Una vez contextualizado la problematica y tener en conocimiento la importancia
de que en las empresas de transporte exista una correcta forma de liderazgo, es
necesario conocer cuales de los factores ya mencionados estan méas presentes en las
empresas y ademas como estos se relacionan en el desarrollo organizacional de las
mismas.

2.2.Formulacion del problema

¢Cudl es la relacion que existe entre el liderazgo y desarrollo organizacional en la
Compaifiia de Transportes Vencedores de Pichincha VEPIEX S. A.

2.3.Hipotesis

Segun (Bafios et al, 2012) menciona que:

Las hipdtesis son explicaciones tentativas de un fendmeno investigado,
formuladas a manera de proposiciones, una hipotesis debe desarrollarse con una mente
abierta y dispuesta a aprender, pues de lo contrario se estaria tratando de imponer ideas,
lo cual es completamente erréneo. Una hipGtesis no necesariamente tiene que ser
verdadera.

Siguiendo la misma idea, los autores mencionas que es importante que como
investigadores se tenga una mente abierta al formular hipétesis, estas son explicaciones
tentativas que deben estar sujetas a mejoramiento mientras se avanza la investigacion, un
grave error que se comete en algunos casos es el imponer ideas.

Por otro lado, (Moreno, 2013) considera que la importancia de la hipotesis en una

investigacion proviene del nexo entre la teoria y la realidad empirica, entre el sistema



formalizado y la investigacion, en tal sentido, la hipétesis sirve para orientar y delimitar
una investigacion, dandole una direccion definitiva a la busqueda de la solucién de un
problema.

En este sentido, el autor hace mencion de la importancia de las hipotesis como
guia y delimitacién del proceso investigativo, esto nos sirve como una forma de ver la
relacion entre la teoria y la realidad empirica.

Una vez mencionado la importancia de las hipotesis dentro de las investigaciones,
hemos visto necesario para poder cumplir con el principal objetivo de nuestra
investigacion plantear hipotesis, las cuales serdn comprobadas mediante el analisis de los
resultados a partir de los cuestionarios aplicados, los andlisis seran realizados en el

software estadistico SPSS version 29. Las hipdtesis para la investigacion son:

HO: No existe una relacion entre el liderazgo y desarrollo organizacional dentro
de la Compafiia de Transportes Vencedores de Pichincha VEPIEX S.A. del Cantén Quito.
H1: Existe una relacion entre el liderazgo y desarrollo organizacional dentro de la

Compaifiia de Transportes Vencedores de Pichincha VEPIEX S.A. del Canton Quito.

2.4.Prueba de normalidad
Segun (Ruiz, 2019) menciona que esta prueba:
Esta prueba permite medir el grado de concordancia existente entre la distribucion
de un conjunto de datos y una distribucion tedrica especifica, su objetivo es sefialar si los

datos provienen de una poblacion que tiene la distribucion tedrica especificada, es decir,



lo que hace es contrastar si las observaciones podrian razonablemente proceder de la
distribucion especificada.

Es por ello que esta prueba es importante dentro de la investigacion, mediante se
podré determinar si los datos de la variable de estudio siguen una distribucién normal o
no, a partir de ello podremos saber si es paramétrica 0 no paramétrica y determinar si usar
un R de Pearson o Spearman.

2.5.Prueba de Chi-Cuadrado

Para el autor (lzcara, 2014) es una prueba estadistica utilizada para evaluar la
asociacion o independencia entre dos variables categoricas, se plantea si las variables son
independientes o si las variables estan asociadas, el chi-cuadrado muy Gtil cuando se desea
analizar la relacién entre variables categoricas, como variables nominales u ordinales.

El uso del chi-cuadrado permitira tener una mayor sustentacion con respecto a si

las variables de Liderazgo y Desarrollo Organizacional son o no independientes.



3. OBJETIVOS
3.1. Objetivo General
Analizar cudl es la relacién entre el liderazgo y el desarrollo organizacional de la
Compafiia de Transportes Vencederas de Pichincha del cantén Quito, con el fin de
optimizar sus procesos.
3.1.1. Objetivos especificos
e Investigar la literatura académica existente sobre la relacion entre el liderazgo y el
desarrollo organizacional, con el proposito de comprender los principales

enfoques y hallazgos tedricos en torno a esta tematica.

e Analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional segun la perspectiva de los colaboradores de la Compafiia de

Transportes Vencedores de Pichincha VEPIEX S. A.

e Proponer planes de accion para fortalecer el liderazgo transformacional y el
desarrollo organizacional en la Compafiia de Transportes Vencedores de

Pichincha VEPIEX S. A., a partir de los hallazgos de la investigacion.



Tabla 1
Matriz de Objetivos

Objetivos especificos

Actividades

Cronograma

10

Productos

Investigar la literatura
académica existente
sobre la relacion entre
el liderazgo y el
desarrollo
organizacional, con el
proposito de
comprender los
principales enfoques y
hallazgos teoricos en
torno a esta tematica.

e Busqueda de informacion

bibliograficas,

repositorios sobre

liderazgo transformacional y
desarrollo organizacional.

e Visitas realizadas en las
instalaciones de la Compafiia
de Transportes Vencedores
de Pichincha VEPIEX S.A.

articulos,

el

Semana 7

Compresion sobre el
liderazgo y desarrollo
organizacional

Analizar la relacion
entre el liderazgo
transformacional y el
desarrollo
organizacional segun
la perspectiva de los
colaboradores de la
Compaiiia de
Transportes
Vencedores de
Pichincha VEPIEX S.
A.

e Seleccion de cuestionarios
las autoras

adecuados, de

Liceta Mariana, & Rache

Andrea. (2019).

e Aplicacion del
instrumento.

e Tabulacién y analisis de
los resultados obtenidos.

Semana 9

Relacion entre el
liderazgo y el
desarrollo
organizacional

Proponer planes de
accion para fortalecer
el liderazgo
transformacional y el
desarrollo
organizacional en la
Compafiia de
Transportes
Vencedores de
Pichincha VEPIEX S.
A., a partir de los
hallazgos de la
investigacion

e Elaboracion de estrategias

en areas de mejora de la
Compafiia de Transportes
Vencedores de Pichincha.

e Detallar actividades,

tiempo y recursos necesarios

basados en los hallazgos

mas relevantes de la
investigacion.

Semana 11

Planes de accion para
fortalecer el liderazgo
y desarrollo
organizacional.

Fuente: Los autores



Tabla 2
Beneficiarios

11

Beneficiarios directos

Beneficiarios indirectos

Los colaboradores y la compafiia de
Transportes Vencedores de Pichincha
VEPIEX S.A., al aplicar estos
cuestionarios permitira recopilar
informacion valiosa sobre la percepcion de
los empleados acerca del liderazgo
existente en la compafia y el nivel de
desarrollo organizacional que
experimentan en su entorno laboral,
proporcionardn informacién crucial para
evaluar la efectividad del liderazgo vy el
desarrollo organizacional, que a su vez
serviran como base para identificar areas
de mejora y diseflar estrategias que
impulsen un entorno de trabajo mas
productivo.

Alrededor de 5000 wusuarios de la
Compafiia de Transportes Vencedores de
Pichincha serén beneficiarios, al tener un
liderazgo sdlido y un desarrollo
organizacional efectivo pueden tener un
impacto positivo en la calidad de los
servicios de transporte ofrecidos por la
compaiiia.

Los 119 Accionistas de VEPIEX S.A., con
un liderazgo efectivo puede contribuir a la
toma de decisiones estratégicas acertadas y
a la maximizacién de los beneficios de la
empresa.

Alrededor de entre 1000 estudiantes en
general se beneficiardn con  esta
investigacion como base para
investigaciones futuras relacionadas en el
campo del liderazgo y desarrollo
organizacional, contribuyendo al progreso
académico y al logro de resultados mas
exitosos para la compafiia de transportes.

Fuente: Los autores
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4. JUSTIFICACION

El liderazgo y el desarrollo organizacional juegan un papel crucial en la
supervivencia y el crecimiento sostenido de las empresas de transporte, un mercado
altamente competitivo y dinamico. En el contexto de la Compafiia de Transportes
Vencedores de Pichincha VEPIEX S. A, ubicada en el canton Quito, la investigacion se
justifica por varias razones fundamentales que apuntan a la necesidad de analizar su
potencial para transformar sus practicas de liderazgo y gestion organizacional existentes,
para lo cual debemos tomar en cuenta lo siguiente:

Adaptacién al Cambio y Mejora Continua: La Compafia de Transportes
Vencedores, enfrenta constantes desafios debido a las fluctuaciones del mercado, los
cambios en las necesidades y preferencias de los pasajeros, asi como la rapida evolucién
de la tecnologia en el sector del transporte. Un liderazgo efectivo es esencial para que la
compafiia se adecUe a estos cambios, guie a la organizacion hacia nuevas realidades y
mantenga una ventaja competitiva en el mercado local. La Compafiia de Transportes
Vencedores debe evaluar continuamente su capacidad actual de liderazgo para asegurar
que pueda responder de manera agil y efectiva a estos desafios, implementando mejoras
y adaptaciones que le permitan satisfacer las demandas cambiantes de los usuarios del
transporte en Quito.

Optimizacion de Procesos: Una gestion eficaz puede mejorar los procesos de
operacion, mantenimiento y distribucion, estos elementos son criticos en el sector del
transporte de pasajeros. En el caso de la Compairiia de Transportes Vencedores, una de las

empresas en Quito, se buscara identificar como las practicas de liderazgo implementadas
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en la compafia afectan dichos procesos clave. A partir de esto, se planteara
recomendaciones que ayuden en la integracion de nuevas préacticas de liderazgo que
permitan alinear la gestion del talento humano con los objetivos estratégicos de la
Compafiia de Transportes Vencedores, promoviendo asi un desarrollo organizacional
sostenible.

Desarrollo y Retencidn de Talento: El sector del transporte publico incluyendo a
la Compariia de Transporte Vencedores, depende intensamente del talento y la habilidad
técnica de sus conductores, personal de mantenimiento y gestién, una forma correcta de
liderar es mejorar el desarrollo, la motivacién y la retencion del personal, esto puede
convertirse en un diferenciador clave en el mercado local. Por lo tanto, es importante
analizar cdmo la Compafiia de Transportes Vencedores gestiona su talento humano bajo
la direccion actual, lo cual proporcionara una perspectiva sobre mejoras necesarias para
fomentar un ambiente laboral mas productivo y satisfactorio para los colaboradores.

Innovacién y Sostenibilidad: Este estudio es importante para entender como el
liderazgo en la Compafiia de Transportes Vencedores puede impulsar la innovacion y la
sostenibilidad, no solo en términos de servicios, sino también en la eficiencia operativa
de la empresa. Se buscard identificar la correlacion entre las habilidades de liderazgo
implementadas en la Compafiia de Transportes Vencedores y su impacto en la innovacion,
la sostenibilidad, determinando asi las areas clave de mejora.

Es por ello que se debe mencionar que el tipo de liderazgo mediante el cual se
llevara a cabo el analisis de la investigacion es el liderazgo transformacional,

principalmente porque esta forma de liderazgo se caracteriza por estar enfocada en lograr
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inspirar a los colaboradores y crear un sentido de propdsito compartido. Ademas de ello,
permite fomentar un clima organizacional en donde se valora la creatividad y flexibilidad
lo que permitira explorar nuevas ideas y lograr adaptarse a los diferentes desafios y
cambios que puede atravesar la compafiia.

Por otro lado, se ha observado que existe una falta de investigaciones especificas
sobre el liderazgo y su impacto en el desarrollo organizacional en el contexto de las
empresas de transporte en la capital. Cabe mencionar que esta investigacion beneficiara
de forma directa a los directivos, colaboradores y la misma empresa, asi como también de
forma indirecta a los clientes, accionistas y la comunidad académica, la investigacion
podré proporcionar informacién valiosa para mejorar la toma de decisiones, las practicas
de liderazgo y el desarrollo organizacional y la importancia que tienen estas variables en
cualquier tipo de organizacion.

Como se mencioné antes el factor humano en una organizacion tiene un papel
importante en cuando al logro de los objetivos y el éxito general de la empresa. Los
colaboradores son quienes ejecutan las tareas diarias y contribuyen con su conocimiento,
habilidades y experiencia para alcanzar metas y resultados concretos. Sin embargo, el
rendimiento y la productividad de los colaboradores no pueden maximizarse por si solos,
requieren de un liderazgo efectivo que los guie, motive y proporcione un entorno
favorable para su desarrollo.

De acuerdo a ello la investigacion se va a desarrollar como un estudio para analizar
la relacion del liderazgo y el desarrollo organizacional en la Compafiia de Transportes

Vencedores de Pichincha VEPIEX S.A., esto debido a que es de suma importancia que
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dentro de cada institucion exista un lider que cuente con las capacidades o habilidades
necesarias, sino también ser capaz de motivar, inspirar influir de forma positiva en los
colaboradores y estos se comprometan a cumplir con metas y objetivos organizacionales.

En este mismo contexto la Compafiia de Transportes Vencedores la cual se va
analizar, permitira conocer aspectos relacionados al liderazgo transformacional presentes
en ella, de esta misma forma lograr mantener un buen desarrollo organizacional tomando
en cuenta aspectos como la productividad, la motivacion, el trabajo en equipo, entre otras.
Esto proporcionara a la empresa e interesados mejorar en todos estos aspectos que se

consideran esenciales para su desarrollo y crecimiento.
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5. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TEORICA
5.1.Antecedentes
Es importante indicar que el liderazgo en el desarrollo organizacional es la
competencia y destreza para intervenir sobre la organizacion, con intencion de llevarla a
lograr el cumplimiento de objetivos y del progreso en el desempefio laboral, en este
sentido los lideres son en gran parte los responsables de la conducta y de su desempefio

que consigue un equipo de trabajo.

Para darle mayor sustento al presente estudio tomaremos en cuenta

investigaciones realizadas anteriormente por varios autores relacionados con el tema.

En el proyecto de investigacion desarrollado por los autores (Cornejo, C. &
Milagros, K., 2022) titulado “Liderazgo transformacional y compromiso organizacional

de los trabajadores de la empresa de transportes HAGEMSA, Arequipa 2022

Tuvo como objetivo principal fue la conexién existente entre el liderazgo y el
desarrollo organizacional de los colaboradores de la empresa de transportes HAGEMSA.
Esta investigacion fue de tipo cuantitativo, con un nivel descriptivo correlacional, junto a
un disefio no experimental, la muestra que se utilizo fue no probabilistico por
conveniencia donde se tomaron en cuanta todos los trabajadores de la empresa. Se uso
ademas la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, la data se lo proceso
en el programa estadistico SPSS version 26. Se logro concluir que La correlacion que se
halla entre el liderazgo y el compromiso organizacional con los colaboradores de la

empresa de transporte HAGEMSA fue positiva moderada con un r de Pearson de 0.651
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con un nivel de significancia de 0.00 inferior al pvalor de 0.05, esto les permitio afirmar

que existe una relacion significativa entre las variables de estudio.

Se puede determinar gracias a los resultados de esta investigacion que el liderazgo
transformacional juega un papel fundamental dentro de las empresas de transporte, este
tipo de liderazgo permite a las empresas motivar, inspirar y comprometer a sus
colaboradores para que se sientan parte de la empresa y asi cumplir con los objetivos o

metas organizacionales.

En el mismo ambito el proyecto de investigacion desarrollada por los autores
(Castillo et al., 2021) con el titulo “Liderazgo estratégico y motivacion laboral en

trabajadores de una empresa privada de transporte pesado —Trujillo”:

Cuyo objetivo fue determinar la relacion que puede existir entre el liderazgo
estratégico y la motivacion laboral en los trabajadores de una empresa privada de
transporte pesado en la ciudad de Trujillo. Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo
mediante el método de disefio no experimental, descriptivo correlacional y un tamafio de
130 colaboradores, misma que tuvo como resultado una relacion significativa entre el
liderazgo estratégico y la motivacion laboral siendo bueno en un 55 % la planificacion de
criterios en favor de una mayor coherencia funcional y la evaluacion del desempefio en
un 70.8 %, por medio de estos resultados se recomendo reforzar actividades para mejorar

la gestidn, asignar capacitaciones y actividades de integracion.

Derivado de los resultados del diagndstico anterior, se puede mencionar que, en

un entorno altamente competitivo como el sector del transporte, contar con lideres que
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establezcan metas claras, fomenten la comunicacion efectiva y promuevan la

participacion activa de los trabajadores resulta crucial para el éxito de la organizacion.

(Alvarez et al, 2011), presentd su investigacion denominada “Desarrollo
Organizacional en el Servicio de Transporte Ejecutivo: Disefio de un Sistema de Control

Interno para la Empresa Euromoving Fast CIA LTDA de la ciudad de Quito™:

Su propésito fue describir los elementos del desarrollo organizacional en el
servicio del transporte ejecutivo. Con una propuesta realizada a través de un Manual de
Procedimientos, la muestra fue de 252 personas, divididas en empleados, gerentes
financieros y concesionarios de la empresa. Se utilizo un cuestionario con el objetivo de
encontrar una relacion de la oferta del servicio y la satisfaccion de la demanda, siendo los
beneficiarios las personas que conforman la empresa y se describe dentro de la

investigacion el Manual de Procedimientos Administrativos para la misma.

El desarrollo organizacional radica en su capacidad para adaptarse a los cambios
del mercado, mejorar la calidad del servicio, optimizar los recursos y fomentar una cultura

organizacional orientada al cliente y a la excelencia.

Siguiendo la misma idea, en la investigacién elaborada por (Bricefio, 2023) bajo
el nombre de “El liderazgo transformacional y su relacion con el clima organizacional en

colaboradores de la empresa de transportes Turismo Bricefio SAC, 2023’

Tuvo como objetivo poder determinar el grado de conexion que hay entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional presente en los colaboradores de la

empresa de transportes Turismo Bricefio SAC, fue de tipo no experimental correlacional,
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la muestra fue de 25 colaboradores de la empresa, se utilizo cuestionarios para medir las
variables mencionadas. El resultado con méas relevancia fue mediante un 95% de
significancia con una asociacion de Spearman de 0.049 que indica que existe una
correlacion positiva moderada entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional. Esto demostr6 que la empresa cuenta con un buen lider y un clima

organizacional agradable, pero aun ignoran aspectos importantes para su crecimiento.

Un liderazgo bien ejecutado permite que las empresas puedan crear un clima
organizacional agradable para los colaboradores de la empresa y les permitan impulsar

sus habilidades que ayuden a el crecimiento de la empresa y ser mas competitiva.

Las autoras (Liceta, M. & Rache, A., 2019) en su proyecto que tiene como titulo
“Liderazgo transformacional y desarrollo organizacional de los colaboradores de la

empresa de transporte Unidos Chama S.A., Villa El Salvador —2019”":

Se llevo a cabo esta investigacion con el principal objetivo de determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo organizacional en los
colaboradores de la empresa de Transporte Unidos Chama S.A., el tipo de investigacion
fue descriptivo correlacional de corte transversal, con un disefio no experimental, ademas
de ello se us6 un muestreo aleatorio simple la cual estuvo conformada por 70
colaboradores de la empresa. Se utilizaron dos instrumentos los cuales presentaron un
nivel de confiabilidad de un alfa de Cronbach de 0.958 para el cuestionario sobre liderazgo
transformacional y 0.964 para el cuestionario sobre el desarrollo organizacional. Se logro

concluir por medio de un R de Pearson de 0.928 a un nivel de significancia de 0.00 que
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es menor que al 0.05, lo que indica que existe una correlacion positiva muy alta entre

ambas variables.

Gracias a los resultados de la investigacion anteriormente citada, se puede
observar que existe una relacion entre el liderazgo y desarrollo organizacional, cuando se
Ilevan a cabo nuevas estrategias para un mejoramiento del liderazgo en la empresa, el

desarrollo organizacional también mejorara.

Como se logré observar existen varias investigaciones sobre el liderazgo
transformacional como el desarrollo organizacional, las cuales dependen de una serie de
variables criticas que determinan su efectividad. En el caso del liderazgo
transformacional, factores como la comunicacién clara, la motivacion inspiradora, la
estimulacion intelectual y el apoyo individualizado juegan un papel fundamental para
impulsar el compromiso y el desempefio de los colaboradores. De manera similar, en el
desarrollo organizacional, variables como la estructura organizacional clara, las
relaciones humanas solidas, una cultura organizacional alineada y adaptabilidad de la
organizacion en su conjunto. Es esencial comprender y abordar adecuadamente estas
variables pueden marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso de cualquier tipo de

empresa u organizacion.
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6. FUNDAMENTACION TEORICA
6.1.Administracion

Siguiendo las palabras de Garcia-Ibarra, M. A. (2021), explica que:

Es evidente que la Administracion ha sido fundamental en el desarrollo econdmico
social y, al mejoramiento en la calidad de la vida humana, ya que su importancia radica
en la correcta administracion de las organizaciones llegando a ser eficientes en sus
actividades economicas, es decir con una adecuada administracion las
organizaciones maximizan los beneficios tanto econémicos como sociales (fines de la
empresa).

La administracion es un pilar fundamental en el mundo empresarial,
especialmente en sectores de Compafiias de Transportes donde la coordinacion eficiente
de los recursos es clave para el éxito operativo.

Tal como menciona Chiavenato, I. (2001) “El concepto de administracion es el
proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el empleo de los recursos
organizacionales para conseguir determinados objetivos con eficiencia y eficacia” (p.58)

Es por ello que la administracion es esencial para el éxito y el crecimiento de una
organizacion, proporciona una estructura, direccion y un enfoque necesario para lograr
los objetivos, utilizar los recursos de manera eficiente, tomar decisiones informadas,
fomentar la coordinacion y la organizacion, y resolver problemas de manera efectiva.

6.2.Direccion

La direccion dentro de una empresa se puede definir como una labor continuada

en el tiempo que tiene por objeto la gestion de los recursos productivos de la organizacion



22

para lograr los mejores resultados posibles de una forma eficiente para cumplir con las
metas establecidas.

Al respecto Sangabriel, Y. & Ayala, G. (2024) indica que:

Este proceso dentro de las organizaciones no solo se trata de dirigir sino también
engloba otros procesos internos, como la autoridad, la cual ayudara a los directivos a
poder desempefiar sus actividades sin que otras personas no respeten lo establecido.
(p.125)

La labor de direcciéon es algo muy complicado y no cualquier persona esta
capacitada para gestionar y dirigir una empresa, algo que se agrava cuando la empresa
tiene un tamario grande.

En concordancia con lo anterior “La direccion en administracion se basa en
diversas actividades como el liderazgo, la motivacion y la toma de decisiones para guiar
a la organizacion hacia el cumplimiento de objetivos”. (Orozco, 2023)

Es determinante, la gestion y direccion exitosa de una empresa de gran
envergadura requiere no solo habilidades técnicas, sino también un liderazgo excepcional
y la capacidad de tomar decisiones acertadas en circunstancias desafiantes y en constante
cambio.

6.3.Liderazgo

Para (Kelsey, 2020) “El liderazgo es un conjunto de cualidades que tiene una
persona para guiar, dirigir e influir sobre una o un grupo de personas, esto se hace para
conseguir un objetivo o una meta comunicandose de forma efectiva.” (p.21)

(Montes, 2020), indica que:
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Un gran reto que tienen hoy en dia para los lideres son la gestion de sus
colaboradores que trabajan de forma remota, la manera en que se transmiten las ideas y
se realiza seguimiento ha cambiado y estd demandando otras competencias que los
complementan, es muy importante empoderarlos con diferentes herramientas que les
permitan entender a sus empleados, apoyarlos con mayor efectividad y permitirles
también profundizar en aquellas habilidades que necesitan para mejorar su autogestion,
su autodisciplina y su automotivacion.

Asi mismo, Razo, J. M. (2023) menciona que:

El rol del lider es quien logra que la organizacién genere relaciones que permitan
lograr los resultados esperados, ya que los lideres aspiran que su labor en la creacion de
nuevas oportunidades permita compartir y aprender lo aprendido, llegando a transformar
el contexto. (p. 157)

En este sentido los lideres juegan un papel importante porque es necesario un
conjunto de elementos como la efectividad y productividad de esta, porque si no se cuenta
con una persona que cree un buen clima organizacional, un buen control y una buena
organizacion, no se podria cumplir con los objetivos planteados.

6.4.Tipos de liderazgos

El éxito de los equipos y las empresas en su conjunto depende del liderazgo que
se desempefie. La variedad de tipos de liderazgo permite a los lideres adaptar sus enfoques
a cada situacion para maximizar su impacto y capacidad de influencia.

6.4.1. Liderazgo participativo

Para el autor Vroom y Yetton, (1973) sefiala que:
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El estilo de liderazgo democratico también conocido como liderazgo participativo
se caracteriza por un lider que involucra a los subordinados en la toma de decisiones,
delega autoridad, promueve la decision de métodos de trabajo y sus metas, emplea la
retroalimentacion como una exactitud para dirigir.

Este estilo de liderazgo se basa en crear equipos motivados y capaces de enfrentar
problemas capaces de tomar decisiones, enfocado en mejorar la moral del equipo y su
satisfaccion, mejora la transparenciay a la vez la confianza, contribuye en varios aspectos
de una cultura organizacional.

6.4.2. Liderazgo carismatico

El autor Conger (1991) propone que en el liderazgo carismatico “estos lideres son
incansables retadores del statu quo, implacables en su busqueda de nuevos enfoques a los
problemas y los mercados. Estimulan un profundo sentido de compromiso e impulso en
sus subordinados, quienes luego intentaran alcanzar lo aparentemente inalcanzable.”

Un lider carismético tiene ventajas claras como su capacidad para inspirar, unir y
guiar a las personas hacia nuevas metas. Sin embargo, para que este sea sostenible debe
mantener un equilibrio con estructuras y procesos o el equipo pueda continuar incluso en
la ausencia del lider.

6.4.3. Liderazgo transformacional

Para Bass (1985), menciona como se caracteriza esta forma de liderazgo:

Los lideres que persiguen o se encuentran en los rasgos elementales del liderazgo
transformacionales es la creacion de conciencia, y tambien de valores comunes al

momento de cumplir algin logro o meta y es mas complejo sistematico que el carismatico.
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Mantener un liderazgo transformacional es fundamental en el entorno actual, este
estilo busca inspirar y motivar a su equipo no solo para lograr los objetivos
organizacionales, sino para mejorar el crecimiento personal y profesional, ademas prepara
a la organizacion y a sus miembros para un éxito continuo y sostenible, convirtiéndose en
un pilar importante para cualquier institucion que quiera ser relevante y competitiva a
futuro, esta investigacion se inclina hacia este estilo de liderazgo transformacional.

6.4.4. Liderazgo autocratico

Para (Castillo, 2015), los lideres autocraticos son muy autoritarios y muestran
poca confianza en sus colaboradores, su forma de motivar se basa principalmente en el
miedo y el castigo, en algunas ocasiones también utilizan recompensas, la comunicacion
no es su mayor fuerte y reduce la toma de decisiones acertadas para niveles mas altos de
la organizacion. (p.35)

En una situacion donde se requiere tomar una decision resulta efectivo el liderazgo
autocratico ya que sera rapida y decisiva, estos lideres deben ser rigurosos por medio de
la confianza, la comunicacion y la participacion de sus colaboradores y asi lograr un
aumento en la creatividad y la innovacion para un mejor entorno laboral.

6.4.5. Liderazgo liberal

Como menciona (Choque et al., 2014), el liderazgo laissez faire es una persona
con inactiva, que obstaculiza la toma de decisiones y la supervision prudente dentro de la
organizacion, por lo cual no interviene en el grupo y que concede completa libertad a sus
colaboradores. Sin embargo, es quien provee los materiales necesarios y deja cumplir sus

actividades a sus empleados como ellos crean mas conveniente. (p.69)
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En este sentido el lider no interviene en las decisiones ni en la supervision, se
caracteriza por brindar libertad a sus colaboradores lo cual puede resultar beneficioso para
entornos creativos por otra parte, esta independencia puede llevar a que la organizacion
no tenga direccion y tal vez no tener objetivos claros, con este tipo de estilo es importante
buscar un equilibrio adecuado.

6.4.6. Liderazgo transaccional

Para (Arévalo et al., 2015), se fundamenta en el cambio o transaccién, el lider
dispone del poder, recompensando o sancionando a los trabajadores en funcion de su
rendimiento; no va mas alla de sus actividades y se limita a mantener las operaciones
normales en la organizacion.

Este estilo de liderazgo surge por medio de su poder y recompensa hacia las
acciones de sus colaboradores, se centra en las actividades diarias y mantener ese ritmo,
se puede mencionar que este estilo no fomenta a un desarrollo y crecimiento ya que impide
que los colaborades vayan mas alla de sus actividades habituales.

6.5.Liderazgo transformacional

Para los autores (Afazco et al., 2018), menciona que los estilos de liderazgo
juegan un papel fundamental en el éxito y el rendimiento de cualquier organizacion o
equipo. Por ello, se considera la forma en que los lideres eligen liderar y ejercer su
influencia que puede generar un impacto significativo en la motivacion, la productividad
y la satisfaccion de los miembros del equipo.

Para (Geraldo Campos et al., 2020) indica que:

Estos lideres no se dedican a utilizar el carisma o un sistema de recompensas para
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persuadir a sus seguidores, sino que utilizan su conocimiento de la situacién y vision de
largo plazo para hacer que sus seguidores se sientan profundamente involucrados en la
organizacion. Algunos investigadores sefialan que el liderazgo transformacional
representa la mas valiosa forma de liderazgo, puesto que los seguidores son conducidos a
un cambio constante que desemboca en su transformacion personal y comunitaria. (p.
168)

En este mismo sentido, Varela & Marin (2021) menciona que:

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional, es uno de los estilos de
liderazgo mas eficaces, y dentro de la literatura organizacional, con frecuencia se ha
asociado positivamente con varios beneficios para los empleados y los resultados
organizativos. (p. 88)

Para (Alvarez Soleibe et al., 2023), este tipo de liderazgo se destaca por la
habilidad del lider para moldear la direccién y el ambiente de trabajo de la
organizacion, promover la creatividad en los negocios y fomentar una participacion
comprometida por parte de los integrantes del equipo. Se trata de una forma de
liderazgo que se ha demostrado que impulsa el progreso empresarial y facilita la
formacion de culturas empresariales fuertes y flexibles.

6.6.Teoria del liderazgo Transformacional

La deduccion de liderazgo transformacional que hace Fischman (2005), sefiala
que el liderazgo transformacional es altamente efectivo en entornos empresariales en la
medida que el lider eleva el nivel de consciencia de sus seguidores sobre el valor de las

metas. Esto genera un fuerte compromiso por parte del seguidor hacia lo que se busca
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conseguir (que se quiere, cudl es el objetivo por cumplir, como se alcanzard, qué aporte
se requiere para lograrlo).

En este contexto, resulta crucial destacar la importancia que crea este estilo de
liderazgo en el &mbito corporativo, porque el mismo se centra en la forma en la que un
lider puede llegar a influir y realizar un cambio transformador a nivel profesional como
en diferentes aspectos de la vida, basandose en que todos los miembros de su quipo se
sientan valorados y motivados a alcanzar su maximo potencial.

6.7.Caracteristicas del lider transformacional

Gonzélez et al. (2013), menciona que:

El liderazgo transformacional es atrayente y motivador para las personas, se
puede subrayar caracteristicas de un lider explicitamente como inconformista,
visionario, comprende de manera integral el proceso, con una amplia visién de sus
objetivos de vida, con un positivismo y sobre todo un estratega flexible, emprendedor e
innovador, es capaz de transformar tanto el curso de las cosas en la empresa como las
mismas aspiraciones e ideales de sus seguidores. (p.360)

En las empresas la importancia del liderazgo transformacional permite crear
una cultura eficiente, ya que este tipo de lideres organizan de manera innovadora y
competitiva.

6.8.Dimensiones del Liderazgo Transformacional
6.8.1. Consideracion individualizada
De acuerdo con (Amitay et al., 2005), indica que:

La consideracion individualizada en el liderazgo transformacional implica que un
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buen lider que le permiten tener en cuenta las necesidades de sus seguidores de forma
individual. Al reconocer la singularidad de cada persona y trabajar en el desarrollo de sus
habilidades, se pueden lograr mejores resultados. Cuando los miembros se sienten
valorados y Utiles, estdn mas motivados a contribuir plenamente al equipo.

Cabe destacar que en esta dimension la importancia de prestar atencion a las
necesidades individuales de cada seguidor para fomentar un ambiente de trabajo
productivo y colaborativo.

6.8.2. Influencia idealizada

(L6pez et al., 2017), indica que:

El carisma o la influencia idealizada en el liderazgo transformacional se refiere a
coémo algunas personas con capacidad para inspirar confianza y credibilidad, haciendo
que otros se conecten con sus valores, creencias, ideales y propdsitos. Esto se basa en la
seguridad y confianza del propio lider, logrando impactar positivamente en los demas.

Este es un elemento que permite a los lideres guiar e inspirar a sus seguidores, se
enfoca en conocer emocionalmente a su equipo de trabajo por medio de confianza, esto
permitira generar un impacto positivo mejorando su desempefio.

Al tener un ambiente de trabajo donde la creatividad y la motivacién puedan
florecer los colaboradores sentiran seguridad al proponer ideas innovadoras y a su vez se
fortalecerd el trabajo en equipo logrando llevar a la organizacion al éxito y su
adaptabilidad.

6.8.3. Estimulacion intelectual

(Lopez et al., 2018) afirma que:
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Los lideres transformacionales estimulan la creatividad e innovacion de sus
empleados, al no sancionar publicamente sus aportaciones. De este modo crea un
ambiente en donde los trabajadores se sienten mas seguros y motivados para proponer
nuevas alternativas de actuacion, lo cual ayuda a superar el status- quo establecido en el
entorno de trabajo.

6.8.4. Motivacion inspiracional

En palabras de (Diaz, 2018), “el gerente de transformacién plantea novedosos
desafios a sus empleados. Los motiva, les da optimismo, les permite ver situaciones
futuras positivas para que puedan influir en ellos para involucrarse en los objetivos.”
(p.27)

Dentro de este aspecto se considera que el lider promueve a su equipo a superar
sus propios limites, lo cual es primordial para el crecimiento y desarrollo de los
colaboradores, permite que los colaboradores se empoderen y se conviertan en agentes de
cambio.

6.9.Desarrollo organizacional

En el contexto de desarrollo organizacional, (Matus, 2020) sefiala que:

Es un enfoque integral que retne diversas herramientas, técnicas y practicas con
el objetivo de mantener un funcionamiento eficiente y efectivo de la organizacion. Estas
estrategias buscan dinamizar los procesos internos, generando un ambiente laboral 6ptimo
donde las personas puedan interrelacionarse adecuadamente.

Basado en lo que se menciono antes y sabiendo que el mercado se encuentra en

constante evolucion, el desarrollo organizacional se ha convertido en una pieza clave para
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que las empresas puedan adaptarse de manera agil y efectiva a los cambios, optimizando
recursos, mejorando la comunicacion, fortaleciendo el liderazgo y fomentando una cultura
organizacional que promueva la innovacion y el crecimiento a largo plazo.

El desarrollo organizacional es una herramienta para la gestién cuyo objetivo
genera una transformacion a nivel individual, colectivo y organizacional con el fin de
facilitar su adaptacion al cambio, debe ser un esfuerzo planificado y planificado por la
alta direccion en toda la organizacién ya que determinan el proceso de innovacién, el
clima organizacional y la gestion del conocimiento entre todos los miembros de una
organizacion siendo asi un recurso valioso para el crecimiento y el éxito de la misma.
(Pefa et al., 2022, p.1210)

Para (Pefia et al., 2022) el desarrollo organizacional menciona que:

Es una respuesta al cambio, una estrategia de modo educacional que tiene como
proposito transformar creencias, actitudes, valores y estructuras de las organizaciones, de
modo que logren acomodarse mejor a las nuevas tecnologias, a los nuevos desafios y al
compas precipitado del cambio.

En el mismo contexto, el desarrollo organizacional emerge como una estrategia
esencial que crea las bases necesarias para necesarias para una adaptacion efectiva y
duradera, fomenta una mentalidad de cambio y aprendizaje continuo en todos los noveles
de la organizacion.

6.10. ¢Por qué apoyarse en el desarrollo organizacional?
Para Laguna (2007) apoyarse en el desarrollo organizacional ofrece multiples

beneficios que son cruciales para el éxito de cualquier empresa:
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En primer lugar, facilita a los administradores y al personal el desempefio de sus
tareas de manera mas eficiente. Ademas, proporciona herramientas que permite al lider
establecer relaciones interpersonales mas efectivas dentro del equipo, también ensefia a
los empleados a colaborar de manera efectiva en el diagnéstico de problemas complejos,
lo que les ayuda a encontrar soluciones adecuadas. Por ultimo, el desarrollo
organizacional es esencial para que las organizaciones se adapten y sobrevivan en un
entorno en constante cambio.

Es por esto que el desarrollo organizacional es clave para el cumplimiento de las
tareas de los dirigentes y sus colaboradores, ya que permite llevar un ambiente de trabajo
armonioso, ademas de hallar soluciones de manera agil ante cualquier adversidad o
cambio que se pueda presentar permitiendo que las organizaciones prosperen en medio
de la incertidumbre.

6.11. Teoria del desarrollo organizacional

En palabras de (Iglesias et al., 2019) sefiala que:

El Desarrollo Organizacional (DO) surgi6 en Estados Unidos en 1962, impulsado
por tedricos como Richard Bebkhard, Rensis Likert y Kurt. Esta teoria se originé a partir
de los trabajos de un grupo de cientificos, quienes hicieron énfasis en el desarrollo
planificado de las organizaciones y propusieron ideas sobre la relacion entre diversos
factores. (p.563)

Por medio del desarrollo organizacional, el clima laboral adquiere un papel
importante como un factor determinante para el buen desempefio de las empresas,

enfatizado en priorizar las relaciones humanas que deben darse, dando importancia
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especial en las personas y sus percepciones. Ademas, se resalta que el desempefio de los
lideres incide directamente en el éxito de las organizaciones.
6.12. Importancia del desarrollo organizacional

Para (Martinez Uruefia & Mateus Moreno, 2020)

La gestion del desarrollo organizacional es fundamental para lograr el éxito tanto
en las empresas como en las organizaciones en general. Esto implica, en primer lugar,
ajustar la estructura organizativa (organigrama), luego llevar a cabo una direccion eficaz
de los equipos de trabajo (incluyendo el liderazgo) y, finalmente, fomentar relaciones
interpersonales que ayuden a prevenir conflictos y a resolverlos de manera rapida y
efectiva cuando surjan. (p.120)

Es entonces que su importancia radica al comenzar con una estructura organizativa
bien definida, se establece un marco claro que facilita la comunicacion y la colaboracion
entre los miembros del equipo. Esta claridad estructural no solo optimiza la eficiencia
operativa, sino que también permite a los lideres dirigir a sus equipos de manera mas
efectiva, fomentando un ambiente de trabajo positivo y productivo.

6.13. Caracteristicas del desarrollo organizacional

Siguiendo la misma idea, segun (Pérez et al., 2016):

Es importante conocer cuales son las caracteristicas que existe sobre el desarrollo
organizacional, caracterizada por un modelo ciclico que incluye varias etapas. En este
sentido, el desarrollo organizacional sigue un modelo ciclico que incluye etapas clave
como la identificacion de problemas, la consulta a un especialista en DO, la integracion

de datos del diagndstico, la retroalimentacion, el diagndstico conjunto, el desarrollo de
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acciones y la integracion de datos posterior a la aplicacion de dichas acciones. Este
enfoque sistemético permite a las organizaciones abordar sus desafios de manera integral,
fomentando la mejora continua y la adaptacion efectiva a los cambios del entorno.

6.14. Dimensiones del Desarrollo Organizacional

6.14.1. Estructura organizacional

Para la autora (Artavia, 2022) menciona que al hablar de desarrollo organizacional
también es importante conocer varios aspectos que estan inmersos en este tema los cuales
son:

La estructura organizacional es el sistema mediante el cual se ordenan y dirigen
los diferentes componentes de una organizacion para alcanzar los objetivos propuestos,
dentro de este sistema puede incluir normas, funciones y responsabilidades.

Por esta razon es crucial alinear y vincular las diferentes partes de una
organizacion, la estructura organizacional permite que los equipos trabajen en conjunto y
poder determinar como circula la informacion entre las distintos areas o departamentos
de la empresa, de modo que esta pueda lograr alcanzar un rendimiento optimo.

6.14.2. Relaciones Humanas

Las relaciones humanas desempefian un papel fundamental en el desarrollo y éxito
de las organizaciones, cuando existe una dinamica positiva entre los miembros
caracterizada por la cooperacion, comunicacion efectiva y el respeto mutuo, se crea un
ambiente laboral favorable que impulsa el compromiso y la motivacion de los empleados.
Por el contrario, las deficientes relaciones interpersonales marcadas por conflictos o por

falta de confianza y pobre colaboracién generan un clima organizacional tenso que se
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traduce en un menor desempefio y productividad. (Artavia, 2022)

Los lideres y gerentes deben prestar especial atencién al fortalecimiento de las
relaciones humanas, pues de ello depende en gran medida que los trabajadores se sientan
satisfechos, valorados y dispuestos a dar lo mejor de si. Cuando los empleados perciben
un entorno laboral positivo caracterizado por vinculos de confianza, comunicacion abierta
y un trato respetuoso se sienten mas comprometidos e inspirados para cumplir sus tareas
con excelencia, lo cual representa una ventaja competitiva clave para las organizaciones.

6.14.3. Cultura organizacional

La cultura organizacional se refiere a las normas, ideologias y valores que rigen e
identifican a una institucién. A diferencia del clima organizacional, que se enfoca en la
percepcion que tienen los integrantes sobre el ambiente de trabajo, la cultura
organizacional se construye a partir de la actividad rutinaria, los eventos particulares y la
superacion de los conflictos dentro de la organizacion. (Azkue, 2023).

La cultura organizacional determina la forma en la que los miembros de una
empresa interactGian, se comunican y toman decisiones. Esta fuertemente influenciada por
las politicas internas, el trato hacia los empleados y las condiciones laborales establecidas.
Ademas, la cultura organizacional se refleja en la ideologia y los valores que dan identidad
a la institucion.

6.14.4. Cambio organizacional

Cualquier cambio que tenga que ver con el disefio o funcionamiento de una
empresa requiere que el personal directivo sea eficiente y eficaz. Estos saben reconocer

el momento oportuno en que se necesita un cambio y conocen las estrategias adecuadas
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para conducir a la organizacion a través del proceso de cambio. Los cambios pueden ser
promovidos tanto por fuerzas externas como internas a la organizacion. (Garbanzo-
Vargas, 2015)

Los cambios externos suelen ocurrir como consecuencia de transformaciones de
caracter social, que se pueden deber a lo activo y complicado de la sociedad, también el
conocimiento de buenas practicas en otras organizaciones, obligan a que las empresas
tengan que adaptarse constantemente. Por otro lado, los cambios internos pueden ser
debido a necesidades propias como cambios estructurales o en los objetivos, esto implica
que las compafiias deben estar atentas a los factores externos e internos que exigen una
evolucidn continua para mantenerse competitivas y alcanzar sus metas.

6.15. Planes de accion

Por otro lado, el autor (Mufioz, 2023) menciona que:

El concepto de plan de accién frece una plantilla analitica que facilita la adaptacion
a la naturaleza proyectiva de la accion, de esta manera el plan de accion de un agente en
un momento especifico se compone de una serie de acciones y recursos dirigidos a
alcanzar metas u objetivos que se visualizan para el futuro. (p.75)

Para la consecucion de los objetivos el plan de accién resulta importante, ya que
proporciona una estructura clara y organizada que guia a grupos de personas en la
implementacion de estrategias para adaptarse a nuevos cambios.

En este mismo sentido Quezada (2017) sefiala que:

El Plan de Accidn permite organizar y orientar estratégicamente acciones, talento

humano, procesos, instrumentos y recursos disponibles hacia el logro de objetivos y
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metas, también permite definir indicadores que facilitan el seguimiento y evaluacion de
las acciones y sirven de guia para la toma oportuna de decisiones.

Como se menciona anteriormente definir los indicadores es crucial en este proceso
ya que permite realizar un seguimiento constante del progreso, garantizando que las
decisiones se tomen de manera correcta y lograr aumentar el éxito del proyecto.

6.15.1. Estructura del plan de accion

(Gascon et al., 2022) indica que los planes de accion siguen la siguiente estructura:

Es esencial establecer objetivos que sean claros, medibles y alcanzables,
implicando las medidas que se proponen y las areas que se debe mejorar, las acciones que
se van a llevar a cabo, materiales y medios necesarios, debe incluir indicadores y
mecanismos de control, identificar las personas responsables, los plazos que se van a dar
para cada actividad y se sugiere que toda esta informacidn se presente en una tabla. (p.188)

Incluir todos estos elementos permitira tener un plan de accién bien estructurado
ya que esto permitira alcanzar los objetivos planteados, permitiendo no solo optimizar sus
areas si no también crear un entorno colaborativo, en base a estos parametros

fundamentales permitiran realizar la propuesta para esta investigacion.
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7. PROPUESTA METODOLOGICA
7.1.Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion a la cual pertenece es de tipo descriptiva, porque lo que
se busca es comprender la relacion que existe entre las variables de estudio de la
investigacion.

Para (Tevni G, 2015) segln autores como Babbie (1979), Selltiz et al (1965),
Dankhe (1986) este tipo de investigaciones es importante mencionar que:

Buscan desarrollar una imagen o fiel representacion (descripcion) del fenémeno
estudiado a partir de sus caracteristicas. Describir en este caso es sindnimo de medir.
Miden variables o conceptos con el fin de especificar las propiedades importantes de
comunidades, personas, grupos o fenémeno bajo anélisis. El énfasis esta en el estudio
independiente de cada caracteristica, es posible que de alguna manera se integren las
mediciones de dos o mas caracteristicas con el fin de determinar cdbmo es o como se
manifiesta el fendmeno. (p.2)

En el caso de la Compafiia de Transportes Vencedores, este enfoque permitira
analizar de manera independiente los diversos aspectos relacionados con el liderazgo y
desarrollo organizacional, tales como la capacidad de adaptacién al cambio, la
optimizacion de procesos, el desarrollo, motivacion del talento y el impulso a la
innovacion y la sostenibilidad. Al medir y describir estas variables de manera individual
sera posible determinar codmo se manifiesta este fendmeno y asi plantear recomendaciones
concretas para fortalecer su impacto en el desempefio y crecimiento a largo plazo de la

compaiiia.
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7.2.Enfoque

El enfoque para la investigacion es de caracter cuantitativo gracias a que:

En este tipo de investigacion, se formulan hipdtesis que se someten a prueba en el
marco de una teoria. Para ello, se recaba informacion considerando distintas variables,
como la sistematizacion de los datos y el empleo de cifras estadistica son importantes. Del
andlisis de estos datos se puede extraer conclusiones. (PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DEL PERU, 2022, p. 10).

Este enfoque metodoldgico brindara una imagen clara y objetiva del fenbmeno
estudiado, facilitando la identificacion de éareas de oportunidad y la formulacion de
recomendaciones concretas para fortalecer el liderazgo y desarrollo organizacional en
consecuencia mejorar el desempefio y la competitividad de la organizacion en el mercado
local.

7.3.Método

El método deductivo-hipotético es un proceso de investigacion cientifica que parte
de la observacion de un fendmeno para formular una hipétesis que busca explicarlo. A
partir de esta premisa general, se deducen las consecuencias 0 proposiciones mas
especificas, las cuales se verifican o comprueban mediante la contrastacién empirica.
(Abreu, 2014)

Este método permite analizar de lo general a lo particular, comprobando si la
hipotesis planteada inicialmente es valida o debe ser refutada, a través del razonamiento

I6gico y la observacion de la realidad.



40

7.4.Técnica de Investigacion

Par los autores (Castro J & Fitipaldo J, 2020) menciona que la encuesta se
caracteriza por ser un “procedimiento estandarizado, a partir de cuya aplicacion se
recogen, procesan y analizan un conjunto de datos de una muestra estimada como
representativa de una poblacién o universo mayor, al cual se extrapolaran los resultados
que de ella se obtengan”.

Esta tecnica posibilitard obtener informacion sistematica y comparable sobre
diversos aspectos de las variables de estudio en la Compafiia de Transportes Vencedores.
Se aplico un cuestionario estructurado a los 70 colaboradores de la compafiia, mediante
ello se recopilaron datos cuantificables sobre variables clave, tales como las dimensiones
sobre el liderazgo y el desarrollo organizacional.

7.5. Instrumentos

Como menciona (Herndndez et al., 2010) “un cuestionario consiste en un conjunto
de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (pag. 217).

Para nuestra investigacion se ha planteado el uso de dos cuestionarios validados,
los cuales estaran enfocados en ayudarnos a recopilar informacidon valiosa sobres nuestras
variables y poder cumplir con los objetivos planteados.

Estos cuestionarios fueron tomados del trabajo de investigacion realizado por las
autoras Mariana Liceta y Andrea Rache en su trabajo titulado “Liderazgo
transformacional y desarrollo organizacional de los colaboradores de la empresa de

transporte Unidos Chama S.A., Villa El Salvador”.
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7.5.1. Instrumento Liderazgo Transformacional

En primer lugar, tenemos el Cuestionario de Liderazgo:

Tabla 3
Ficha Técnica del Cuestionario de Liderazgo

FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario de Liderazgo

Autor: Jonathan Lomas y Aracely Romero
Duracion: 10 minutos

Modalidad: Virtual (Google Forms)

Colaboradores del Compafiia de Transportes Vencedores de

Aplicacion: Pichincha VEPIEX S.A.

Fuente: Los autores

Este cuestionario se constituye por cuatro dimensiones de liderazgo, las cuales
cuenta con 26 items que permiten realizar una evaluacién de la variable de estudio. Para
cada dimension cuenta con 7 items para la dimension consideracion individualizada,
influencia idealizada, estimulacién intelectual y 5 items para la dimension motivacion
inspiracional.

El método mediante el cual se realizado una valoracion, fue utilizando la escala
de Likert, del 1 al 5, donde corresponde:

5 Siempre,

4 Casi siempre,

3 A veces,



2 Casi Nuncay

1 Nunca
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Por altimo, para obtener los resultados, se realizé la suma de los totales del

cuestionario y los totales de cada dimension, luego de ello se calculé mediante la tabla de

baremos los puntos de corte para definir la representacion sobre liderazgo y respectivas

dimensiones.

Tabla 4
Operacionalizacion del Liderazgo
Dimensiones Indicadores items Escala de Valoracion Rangos
Trato igualitario Bajo: 7-16
. L L . Apoyo a colaboradores Medio: 17-26
Consideracion Individualizada Herramientas para el desarrollo Desdelala? Alto: 27-35
Preocupacion por colaboradores Bajo: 7-16
Influencia Idealizada Generar entu_smsmo ) Desde la 8 a 14 1 Nunca Medio: 17-26
Promover el trabajo en equipo . Alto: 27-35
2 Casi Nunca
Estimular ideas innovadoras 3 A V(_aces Bajo: 7-16
Opiniones de colaboradores 4 Casi Siempre Medio: 17-26
Estimulacién Intelectual Criticas constructivas Desde la15a 21 5 Siempre Alto: 27-35
Comunicacion clara y precisa Bajo: 5-12
L, - Motivacion Medio: 13-18
Motivacion Inspiracional Desde la 22 a 26 Alto: 19-25

Persevarancia y cumplimiento

Fuente: Los autores
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7.5.2. Instrumento Desarrollo Organizacional

El segundo es un Cuestionario de Desarrollo Organizacional:

Tabla 5
Ficha Técnica del Cuestionario del Desarrollo Organizacional

FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario de Desarrollo Organizacional

Autor: Jonathan Lomas y Aracely Romero

Duracion: 10 minutos

Modalidad: Virtual (Google Forms)

Aplicacion: Colaboradores del Compafiia de Transportes Vencedores de

Pichincha VEPIEX S.A.

Fuente: Los autores

Este cuestionario se constituye por cuatro dimensiones de desarrollo
organizacional, las cuales cuenta con 26 items que permiten realizar una evaluacion de la
variable de estudio. Para cada dimension cuenta con 5 items para la dimensién estructura
organizacional, 8 items para la dimensién relaciones humanas, 6 items para la dimension
cultura organizacional y 7 items para la dimensién cambio organizacional.

El método mediante el cual se realizado una valoracion, fue utilizando la escala
de Likert, del 1 al 5, donde corresponde:

5 Siempre,

4 Casi siempre,

3 A veces,



2 Casi Nuncay

1 Nunca
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Por altimo, para obtener los resultados, se realizé la suma de los totales del

cuestionario y los totales de cada dimension, luego de ello se calculé mediante la tabla de

baremos los puntos de corte para definir la representacion sobre liderazgo y respectivas

dimensiones.

Tabla 6
Operacionalizacion del Desarrollo Organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Valoracion Rangos

Filosofia empresarial Bajo: 5-12

L Oportunidad de ascenso Medio: 13-18
Estructura Organizacional Claridad de las funciones Desdelala5 Alto: 19-25
Relacion lider-colaboradores Bajo: 8-19

Relaciones Humanas Cor_recta comunlcau(?n Desde la6a 13 1 Nunca Medio: 20-29
Confianza y apoyo al lider . Alto: 30-40

2 Casi Nunca

Mecanismos de control 4 ga:; \S/?ecr?pre Bajo: 6-14

. Adaptacion a cambios X Medio: 15-22

It | e D lal4al

Cultura Organizacional |dentificacion de metas esde la 14 a 19 5 Siempre Alto: 23-30
Monitoreo y seguimiento Bajo: 7-16

. - Planificacion de tareas Medio: 17-26
Cambio Organizacional Desarrollo de competencias Desde a 20 a 26 Alto: 27-35

Fuente: Los autores

7.6.Poblacion

Para el autor (Pozo, 2022) “La POBLACION de una investigacion esta compuesta

por todos los elementos (personas, objetos, organismos, historias clinicas) que participan

del fendmeno que fue definido y delimitado en el andlisis del problema de investigacion”.

Para la investigacién se tomo en consideracion una poblacién conformada por 126

colaboradores, de acuerdo a la ilustracion 1, la poblacion estd conformada por los
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diferentes departamentos que forman parte de la compafiia de Transportes Vencedores

VEPIEX S.A.
Tabla 7
Poblacion
Area Numero de colaboradores Porcentaje
Junta General 118 93,65%
Presidencia 1 0,79%
Gerencia 1 0,79%
Administrativo-Financiero 3 2,38%
Operacion y Recaudo 3 2,38%
Total 126 100%

Fuente: Los autores

En la tabla 7 se logra observar que la compafiia de Transportes Vencedores de
Pichincha VEPIEX S.A, estd conformada por la junta general donde se encuentran los
accionistas, seguido por la presidencia y gerencia, por Gltimo, se encuentran los dos
departamentos que son el administrativo-financiero, operacién y recaudo, dandonos un
total de 126 colaboradores.

7.7. Muestra
El autor (Diaz De Leon, 2020) menciona que “Una muestra representativa debe

contener todas las caracteristicas de la poblacion o universo, para gque los resultados sean
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generalizables”. (p. 4)
Para poder realizar el célculo de una muestra representativa de una poblacion se
debe seguir la siguiente formula:

B Nxz2XpXxq
e2x (N—1)+ 272 x pxq

n

Dénde:

n=¢?

N = poblacion total

Z = distribucion normalizada (95%) = 1,96

p = proporcion de aceptacion deseada para el producto = 50%/100 = 0,50
g=1-p=1-0,50=0,50 proporcion de rechazo

E = porcentaje deseado de error a criterio del investigador 5% =5 /100 = 0,05

Por otro lado, se debe mencionar que para la investigacion se realiz6 una muestra
no probabilistica, (Diaz De Leon, 2020) indica que “es una técnica de muestreo en la cual
el investigador selecciona muestras basadas en un juicio subjetivo en lugar de hacer la
seleccion al azar” (p. 55).

Dadas las limitaciones existentes para realizar un muestreo probabilistico, se opto
por un muestreo no probabilistico. Si bien este tipo de muestreo puede limitar la
generalizacion de los resultados, como indica el mismo autor, resulta apropiado cuando

se requiere acceder a participantes especificos.
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Muestra
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Area Numero de colaboradores Porcentaje
i Gl .
Presidencia 1 1%
Gerencia 1 1%
Administrativo-Financiero 3 4%
Operacion y Recaudo 3 4%
Total 70 100%

Fuente: Los autores

En la tabla 8 se puede observar la muestra de la investigacién, la misma que esta

conformada por 70 colaboradores, esto se debe a que dentro de la junta general existen

accionistas pasivos y activos, por lo cual se selecciond a los accionistas activos, también

se encuentran todos los colaboradores de los diferentes departamentos de la compafiia.

Como menciona (Diaz De Ledn, 2020) “que es la técnica de muestreo no

probabilistico mas comdn, debido a su velocidad, costo-efectividad y facilidad de

disponibilidad de la muestra” (p. 57).

Este tipo de muestra no probabilistica por conveniencia fue seleccionado para

poder obtener una muestra que permita obtener datos de todos los colaboradores que

tienen una relacion dependiente con la compafia y tengan conocimientos sobre los

diferentes aspectos que se van a estudiar en cada uno de los cuestionarios a usar.



8. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

8.1.Resultados descriptivos de la variable Liderazgo

Tabla 9
Andlisis descriptivo de la variable Liderazgo

Nivel Colaboradores Porcentaje
Bajo 3 4,3
Medio 8 11,4
Alto 59 84,3
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 1 Analisis descriptivo de la variable Liderazgo
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Fuente: Los autores

Interpretacion
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Los resultados obtenidos en la Figura 1 revelan que la gran mayoria de los

colaboradores de la Compafiia de Transportes Vencedores VEPIEX S.A., un 84.3%,

perciben un alto nivel de liderazgo transformacional, mientras que solo el 4.3% lo
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considera bajo y el 11.4% medio. Esto sugiere que los lideres de la compafiia estan
logrando inspirar y motivar eficazmente a su equipo, lo cual sienta las bases para impulsar
el liderazgo a largo plazo dentro de la Compafiia de Transportes Vencedores VEPIEX
S.A.

8.1.1. Resultados descriptivos por dimensiones de la variable Liderazgo

Tabla 10
Anélisis descriptivo de la dimension Consideracion Individualizada

Nivel Colaboradores  Porcentaje
Bajo 4 5,7

Medio 17 24,3
Alto 49 70,0
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 2 Andlisis descriptivo de la dimension Consideracion Individualizada
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Fuente: Los autores
Interpretacion.
La Figura 2 muestra que el 70% de los colaboradores de la Compaiiia de

Transportes Vencedores VEPIEX S.A., perciben un alto nivel de consideracion
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individualizada por parte de su lider, mientras que el 24.3% la considera en un nivel medio
y solo el 5.7% en un nivel bajo. Esto indica que los lideres de la organizacion se esfuerzan
por atender las necesidades y desarrollar el potencial de cada empleado de manera que
cada colaborador tenga un buen desemperfio laboral, lo cual es un aspecto clave del

liderazgo transformacional.

Tabla 11
Anélisis descriptivo de la dimension Influencia Idealizada
Nivel Colaboradores  Porcentaje
Bajo 3 4,3
Medio 8 11,4
Alto 59 84,3
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 3 Andlisis descriptivo de la dimension Influencia Idealizada
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Interpretacion.

La Figura 3 muestra que el 84.3% de los colaboradores de la Compafiia de
Transportes Vencedores VEPIEX S.A., perciben un alto nivel de influencia idealizada por
parte de su lider, mientras que el 11.4% la considera en un nivel medio y solo el 4.3% en
un nivel bajo. Esto sugiere que los colaboradores ven a sus lideres como modelos a seguir,

solidos referentes que inspiran confianza y respeto.

Tabla 12
Andlisis descriptivo de la dimension Estimulacion Intelectual

Nivel Colaboradores  Porcentaje
Bajo 2 2,9

Medio 11 15,7
Alto 57 81,4
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 4 Andlisis descriptivo de la dimension Estimulacion Intelectual
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Interpretacion.

En la Figura 4 se observa, de los 70 colaboradores encuestados, es decir el 81.4%
perciben un alto nivel la dimension de estimulacion intelectual por parte de su lider. Por
otro lado, el 15.7% lo consideran en un nivel medio, mientras que solo el 2.9% lo perciben
en un nivel bajo. Estos resultados indican que los colaboradores sienten que sus lideres
los desafian a pensar de manera creativa y a buscar soluciones innovadoras, logrando dar

soluciones ante posibles situaciones.

Tabla 13
Andlisis descriptivo de la dimension Motivacion Inspiracional
Nivel Colaboradores  Porcentaje
Bajo 3 4,3
Medio 11 15,7
Alto 56 80,0
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 5 Andlisis descriptivo de la dimension Motivacion Inspiracional
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Interpretacion.

En la Figura 5 se observa, de los 70 colaboradores encuestados, el 80% perciben
un alto nivel de motivacion intelectual por parte de su lider. Por otro lado, el 15.7% lo
consideran en un nivel medio, mientras que solo el 4.3% lo perciben en un nivel bajo.
Esto permite observar que los colaboradores sienten que sus lideres los inspiran y motivan
a cuestionar el statu quo, logrando asi desarrollar sus capacidades intelectuales, también
indica que los esfuerzos de los lideres por estimular el pensamiento critico y la innovacion
entre los colaboradores sean ampliamente reconocidos.

8.2. Resultados descriptivos de la variable Desarrollo Organizacional

Tabla 14
Anélisis Descriptivo de la variable Desarrollo Organizacional
Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 4 5,7
Alto 66 94,3
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 6 Andlisis descriptivo de la variable Desarrollo Organizacional
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Interpretacion.

Segln se muestra en la Figura 6, el 94.3% de los colaboradores de VEPIEX S.A.
perciben un alto nivel de desarrollo organizacional por parte de sus lideres. Estos
resultados indican que la gran mayoria de los colaboradores reconocen los esfuerzos de
la direccién por promover el crecimiento y la mejora continua de la organizacion. Tan
solo el 5.7% considera que el desarrollo organizacional se encuentra en un nivel medio,
lo cual sugiere que los colaboradores en general reconocen y valoran los avances de la
empresa en este sentido.

8.2.1. Resultados descriptivos por dimensiones de la variable Desarrollo

Organizacional

Tabla 15
Andlisis descriptivo de la dimension Estructura Organizacional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,0
Medio 5 7,1
Alto 65 92,9
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 7 Andlisis descriptivo de la dimension Estructura Organizacional
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Interpretacion.

De acuerdo a los datos presentados en la Figura 7, el 92.9% de los colaboradores
de VEPIEX S.A. perciben un alto nivel de estructura organizacional por parte de sus
lideres. Esto indica que la gran mayoria de los colaboradores reconocen los esfuerzos de
la direccién por mantener una estructura clara, con roles y responsabilidades bien
definidos. Por otro lado, el 7.1% considera que la estructura organizacional se encuentra
en un nivel medio, lo cual sugiere abordar este pequefio porcentaje de forma cuidadosa y

constructiva.

Tabla 16
Anélisis descriptivo de la dimension Relaciones Humanas

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 0,0

Medio 13 18,6
Alto 57 81,4
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 8 Andlisis descriptivo de la dimension Relaciones Humanas
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Interpretacion.

Con respecto a la informacion presentada en la Figura 8, el 81.4% de los
colaboradores de VEPIEX S.A. perciben un alto nivel de relaciones humanas por parte de
sus lideres. Esto indica que la gran mayoria de los colaboradores consideran que sus
lideres fomentan un ambiente laboral positivo, caracterizado por la comunicacion abierta,
la empatia y el trato respetuoso. Por otro lado, el 18.6% de los encuestados considera que
las relaciones humanas se encuentran en un nivel medio, lo cual sugiere que existe un

margen de mejora en este aspecto.

Tabla 17
Andlisis descriptivo de la dimension Cultura Organizacional

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 0,0

Medio 5 7,1
Alto 65 92,9
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 9 Andlisis descriptivo de la dimension Cultura Organizacional
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Interpretacion.

En la Figura 9, el 92.9% de los colaboradores de VEPIEX S.A. perciben un alto
nivel de cultura organizacional por parte de sus lideres. Este resultado indica que la gran
mayoria de los trabajadores reconocen y valoran los esfuerzos de sus lideres por promover
y mantener una cultura organizacional sélida, caracterizada por valores compartidos,
préacticas y comportamientos deseables. Tan solo el 7.1% de los encuestados considera
que la cultura organizacional se encuentra en un nivel medio, por lo cual este aspecto es

clave dentro de la gestion de la compafiia y se debe tomar en cuenta.

Tabla 18
Anélisis descriptivo de la dimension Cambio Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,0
Medio 9 12,9
Alto 61 87,1
Total 70 100,0

Fuente: Los autores

Figura 10 Andlisis descriptivo de la dimensién Cambio Organizacional
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De acuerdo a la informacién presentada en la Figura 10, el 87.1% de los

colaboradores de VEPIEX S.A. perciben un alto nivel de cambio organizacional por parte

de sus lideres. Esto sugiere que la gran mayoria de los trabajadores reconocen y valoran

los esfuerzos de la direccién por promover y gestionar eficazmente los cambios y

transformaciones necesarios en la organizacion. Por otro lado, el 12.9% de los

encuestados considera que el cambio organizacional se encuentra en un nivel medio, lo

cual indica que existe un pequefio grupo de colaboradores que percibe que debe haber un

margen de mejora en la manera en que se aborda el cambio en la empresa.

8.3.Anélisis descriptivo de la relacion entre variables

Tabla 19
Anélisis descriptivo de la relacidn entre variables

Desarrollo Organizacional

. Total
Liderazgo Deficiente Moderado Eficiente
Fii % Fi % Fi % Fi %
Bajo 0 0% O 0% 3 4,3% 3 4,3%
Medio 0 0% 2 2,9% 6 8,5% 8 11,4%
Alto 0 0% 2 2,9% 57 81,4% 59 84,3%
Total 0 0% 4 5,7% 66 94,3% 70 100%

Fuente: Los autores
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Figura 11 Analisis descriptivo de la relacién entre variables

Relacion entre variables
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0% — — ay Ba]o
L X X
Deficiente Moderado Eficiente

Desarrollo Organizacional
Fuente: Los autores
Interpretacion.

En la figura 11 se puede observar la relacion que existe entre las variables de
Liderazgo y Desarrollo Organizacional, donde se puede determinar que un 4.3% de los
encuestados consideran que existe una relacion bajo-eficiente, otro 8.5% de los
encuestados consideran que existe una relacion medio-eficiente y la mayoria que es un
81.4% aseguran que hay una relacion alta-eficiente. Gracias a estos resultados nos
permiten evidenciar que dentro de la Compafiia de Transportes Vencedores VEPIEX S.A.
existe una relacion directa entre el Liderazgo y Desarrollo Organizacional.

8.4. Prueba de Normalidad
HO: La variable de Desarrollo Organizacional tiene una distribucion normal

H1: La variable de Desarrollo Organizacional no tiene una distribucion normal
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Tabla 20
Prueba de Normalidad

Desarrollo Organizacional

N 70
Mediana 112,5
Varianza 275,15
Desviacion Estandar 16,59
Estadistico 108
Sig. 0,41

Fuente: Los autores

Interpretacion.

Como se logra observar en la tabla 20, los resultados de la prueba de Kolmogorov
indican que la gran mayoria de los datos de la variable desarrollo organizacional se
aproximan a una distribucion normal en la variable desarrollo organizacional, con un
coeficiente 0.41 el cual es mayor a 0.05, este resultado permite aceptar la hipétesis nula'y
rechazar la hipdtesis alterna. Basandonos en esto, se va usar la prueba estadistica
paramétrica, por lo que se aplico la prueba de R de Pearson.

8.5. Prueba Chi-Cuadrado

HO: La variable Liderazgo y Desarrollo Organizacional no son variables
dependientes

H1. La variable Liderazgo y Desarrollo Organizacional son variables

dependientes
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Tabla 21
Prueba Chi-Cuadrado

Sig. Asintdtica

Valor (bilateral)
N 70
Chi-cuadrado de Pearson 1453,08 187
Razdn de Verosimilitud 392,37 1,000
Asociacion lineal por lineal 883 347

Fuente: Los autores

Interpretacion.

Segun la tabla 21, se observa que la Sig. Asintotica (bilateral) es 0.187 el cual es
mayor 0.05, este resultado permite aceptar la hipdtesis nula y rechazar la hipotesis alterna.
Por lo tanto, lo cual nos indica que las variables de Liderazgo y Desarrollo Organizacional
son dependientes. En otras palabras, existe una relacion débil entre ambas variables segun
los datos analizados.

8.6.Comprobacion de Hipotesis

HO: No existe una relacion entre el liderazgo y desarrollo organizacional dentro
de la Compafiia de Transportes Vencedores de Pichincha VEPIEX S.A. del Canton Quito.

H1: Existe una relacién entre el liderazgo y desarrollo organizacional dentro de la
Compafiia de Transportes Vencedores de Pichincha VEPIEX S.A. del Cantdn Quito.

Tabla 22
Resultado de correlacion entre el liderazgo y el desarrollo organizacional

Desarrollo Organizacional

Correlacién de Pearson 282
Liderazgo  Sig. (Bilateral) ,018
N 70

Fuente: Los autores
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Interpretacion.

En la tabla 22 se muestra los resultados obtenidos de la relacion entre el liderazgo
y desarrollo organizacional, mediante un R estadistico de Pearson de 0.282, a un nivel de
insignificancia de 0.018 el cual es menor a 0.05. Bajo esta premisa, podemos comprobar
que existe una correlacion positiva, por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y aceptamos
la hipdtesis alterna. En otras palabras, existe una correlacion positiva entre las variables
de liderazgo y desarrollo organizacional dentro de la Compafiia de Transportes

Vencedores VEPIEX S.A. del Canton Quito.
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9. PROPUESTA DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

Dentro de un contexto empresarial que es mas agil y desafiante, es fundamental
que las organizaciones sean capaces de adaptarse rdpidamente a las nuevas tendencias y
desafios del mercado. En este sentido, la propuesta que se presenta a continuacion tiene
como objetivo implementar una serie de estrategias y acciones concretas que permitan a
la compafila mejorar su posicionamiento, optimizar sus procesos, e impulsar el
crecimiento y desarrollo a largo plazo.

A continuacién, vamos a mencionar la informacion presentada en el apartado
“Nuestros Servicios” y "Sobre nosotros™ del sitio web de VEPIEX S.A.

9.1.1. Datos Generales De La Compafiia

Nombre de la empresa: Compafiia de Transportes Vencedores de Pichincha
VEPIEX S.A.

¢ Quiénes son?: Somos personas con experiencia en la transportacion nacional,
nos preocupamos de ir a la par con la modernizacion del transporte urbano, con el objeto
de mejorar nuestros servicios a los sefiores usuarios que vienen a ser nuestros clientes
quienes se merecen ser atendidos de la mejor manera, acorde con las normas y ordenanzas
municipales. (VEPIEX SA, 2023)

Nuestro personal administrativo y operativo es capacitado dentro de las areas
respectivas, con el objeto de manejar nuestra compariia como una verdadera empresa que
pueda brindar todos los servicios e integrarse a la modernizacion del transporte en el

Distrito Municipal de la ciudad de Quito.
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Mision: La Compaiiia Vencedores de Pichincha ofrece el servicio de movilidad
mediante el sistema de transporte Publico de pasajeros en el Distrito Metropolitano de
Quito, guiada de responsabilidad, creatividad, veracidad, oportunidad y calidad, a traves
de un equipo humano capacitado, contribuyendo a la proteccion y movilizacion de la
Comunidad. (VEPIEX SA, 2023)

Vision: Promover, desarrollar y explotar soluciones de movilidad, mediante la
gestion y operacion innovadora, eficiente y sostenible de servicios a la ciudadania, acorde
con la calidad del transporte que requiere el Distrito Metropolitano de Quito y que
impacten positivamente en la movilidad distrital. (VEPIEX SA, 2023)

Principales servicios: Rutas alimentadoras al trolebus: EI Labrador, Martha
Bucardm Y Lucha De Los Pobres

Objetivos empresariales:

1- Satisfacer eficaz y eficientemente las necesidades de los usuarios a través de
servicio agil y oportuno.

2- Establecer relaciones de solidaridad y ayuda mutua entre los accionistas

3- Instruir a los accionistas sobre los Sistemas de Transporte de Ultima generacion.

(VEPIEX SA, 2023)



Organigrama
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9.1.2. Reconocimientos y capacitaciones

llustracion 2 Reconocimiento 1

Considerando:

Que, la Cooperativa de Vivienda Popular “Lucha de Los Pobres” se fundo un 21 de agoste
de 1983, donde un grupo €o jovenes con la propuesta de democratizar el acceso s 1o
tierra para unavivienda digna o través de la umdad y ot ;anizacion alcanzaron cumplir

sus objetives;
Que, las y los integrantes de la Caoperativa de \‘mtnda Popular "Lucha de Los Pobres'
han promovide la integracion social, la solidaridad y 13 construccion de una identidad
colectiva,

En ejercicio de sus atribuciones, resuclve otorgar un:

Acuerdo de Felicitacion

Ala Coordinadora de la Unidad de Organizaciones soclales:

o Lucha do lod. 5/ vbred

Al Conmemaorar sus 39 aiios de Aniversarlo, es menester reconccer el trabajo de quienes
han construido a lo largo de casi cuatro décadas condiciones de dignidad y del "Buen
Vivir" para los menos favorecidos.

Son ejemplo de "Lucha® y organlzacidn que debe ser emulado por todos quienes
sostienen un compromiso de transfarmacion por mejorar 1as condicienes de vida del

pueblo.

Dado en ol Distrito Metropolitano de Quito, a Io' vdinte y siete dias del mes de agosto del
aho do' mil veintely dos,

Nq)

< LUIS REINA CH MORRO

B\ Concejal del Destptio !}fmpﬁlnar\o de Quito

AT} . \\Q
) x

Fuente: Pagina web. https://www.vepiexsa.com

f
\ Luis Reina Chamorro ))
Concejal del Distrito Metropolitano de Quito

iJ
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llustracion 3 Reconocimiento 2

Fuente: P&gina web.

wl
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ANGELES POR EL CAMBIO
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Confiere el presente

Reconocindento

COMPANIA VENCEDORES DE PICHINCHA

Por sumarse a la Campaiia Respeta Incluye, Educa es tiempo
de Cambiar "Transporte Inclusivo”
Quito, 19 de Agosto del 2023
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N
w0 OE FLLOS

https://www.vepiexsa.com
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lHustracion 4 Capacitacion de primeros auxilios

Fuente: Pagina web. https://www.vepiexsa.com

Las charlas de capacitacion dirigidas a los accionistas, choferes y asistentes se
Ilevan a cabo en coordinacion con personal de la Policia Nacional de Transito, estudiantes
de la Universidad Central y paramédicos de la Cruz Roja Ecuatoriana. El objetivo es
proporcionar un conocimiento completo sobre la Ley de Transito, relaciones

interpersonales, servicio al cliente y primeros auxilios.

lHustracion 5 Capacitacion de primeros auxilios

Fuente: Pagina web. https://www.vepiexsa.com
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Adicionalmente, reciben capacitaciones impartidas por personal capacitado del
Municipio de Quito, con el fin de mantenerlos al dia en todos los temas que deben conocer
como accionistas, choferes y asistentes. De esta forma, se lograra mejorar la operacion de

las unidades y ofrecer un servicio de excelencia a la comunidad.

lHustracion 6 Capacitacidn de conductores y accionistas

Fuente: Pagina web. https://www.vepiexsa.com

lHustracion 7 Capacitacion de conductores y accionistas

Fuente: P4gina web. https://www.vepiexsa.com

Su equipo de trabajo se encuentra en un proceso continuo de capacitacion,
enfocado en el conocimiento de técnicas de conduccién, normativa de transito y

habilidades de relaciones humanas, todo ello para brindar un excelente servicio.



9.1.3. Andlisis Del Entorno

Tabla 23
Analisis FODA
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Fortalezas

Debilidades

Experiencia en el sector del
transporte nacional.

Personal capacitado y competente.
Enfoque en la atencion y
satisfaccion del cliente.

Falta de alineacion y cohesién
entre accionistas.

Dificultad para adaptar la cultura
y précticas organizacionales.
Debilidad en la gestion del
cambio.

Oportunidades

Amenazas

Asociaciones estratégicas.
Participacion en proyectos de
infraestructura y movilidad.
Aprovechamiento de tendencias
de sostenibilidad.

Incertidumbre y dependencia del
marco regulatorio.

Disminucion de la demanda del
servicio de transporte publico.
Incremento de la delincuencia e
inseguridad.

Fuente: Los autores
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9.1.1. Planes de Accibén

Tabla 24
Plan de accion 1

PLAN DE ACCION 1

Estrategia Actividades Recursos Tiempo Responsables Presupuesto
1. Impartir talleres de *Financiero:
desarrollo de habilidades de presupuesto para la
liderazgo transformacional realizacion de los
para los altos cargos en talleres de 3 meses $1,000 - $2,000

diferentes areas (operaciones, desarrollo de
mantenimiento, logistica, etc.) habilidades y para

el sistema de
Fortalecer las ar
practicas de 2. Implementar un programa  reconocimiento y
liderazgo de mentoria entre lideres recompensas _
transformacional en €XPerimentados de la empresa  “Humano: Tiempo 4 Gerencia $1,000 - $1,500

laempresade Y Nuevos lideres, para y disponibilidad de Meses Presidencia ,000 - $1,

Transportes transmitir conocimientos y los lideres Administrativo-
Vencedores de ~ Mejores practicas de liderazgo. experimentados Financiero

para participar en
el programa de
3. Disefiar e implementar un mentoria.
sistema de reconocimientoy ~ *Tecnologicos:
recompensas (bonos, ascensos, Plataforma o 3 meses $1,000 - $3,000
reconocimientos ptblicos, etc.) Sistema de gestion

por précticas sobresalientes. ~ del programa de
reconocimiento y

recompensas.

Pichincha VEPIEX
S.A.

Nota. Fuente: Los autores
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Tabla 25
Cronograma de actividades del Plan de Accion 1

Estrategia: Fortalecer las practicas de liderazgo transformacional en la empresa de Transportes Vencedores de
gla: Pichincha VEPIEX S.A. (Afio 2025)

Actividad del Proyecto*
Actividad 1

Diagnostico de necesidades de
capacitacion

Disefio del programa de talleres de
liderazgo transformacional

Implementacion de los talleres -
Actividad 2

Identificacion de lideres mentores y
mentorizados

Disefio del programa de mentoria

Implementacion del programa de mentoria --
Actividad 3
Disefio del sistema de reconocimiento y
recompensas

Socializacion y comunicacion del sistema -

Implementacion del sistema

Nota. Fuente: Los autores
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Tabla 26
Plan de accién 2

PLAN DE ACCION 2

Estrategia Actividades Recursos Tiempo Responsables Presupuesto
1. Disefiar e implementar un
plan de mejora continua que *Fjnanciero:
involucre a los lideres Yy presupuesto para
colaboradores para acciones de 5 meses $3,000 - $4,000
fortalecer las areas mejora (talleres,
Mejorar la identificadas como débiles actividades de
percepcion de los €n el diagnostico. team building,
empleados sobre 2. Establecer un sistema de  etc.)
los elementos  comunicacion y *Humano: Gerencia
organizacionales retroalimentacién efectiva  Tiempoy Presidencia $1.000 - $1.500
como estructura, para mantener informados a  disposicién del 4 meses Administrativo- ' '
relaciones los colaboradores sobre los  personal de Financiero
humanas, cultura avancesy logros. planificacion y
y procesos de 3. Implementar indicadores ~ control.
cambio. de seguimiento y evaluacién *Tecnologicos:
periddica que permitan Herramientas y
medir el impacto de las software para la 5 meses $2,000 - $2,500

acciones implementadas en ges_ti()n de
la mejora de la percepcion  indicadores.
de los colaboradores.

Nota. Fuente: Los autores
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Tabla 27
Cronograma de actividades del Plan de Accion 2

Mejorar la percepcion de los empleados sobre los elementos organizacionales como estructura,
Estrategia: relaciones humanas, cultura y procesos de cambio.
Actividades (Afio 2025)

| MESES | w1l M2 | M3 M4l M5 | M6 M7 M8 M9 M0 | M1 | M2 | M3 |

Disefio del plan de mejora continua [
Socializacién y capacitacion a lideres y
colaboradores:

Implementacién del plan de mejora
continua

Actividad 1

Actividad 2
Disefio del sistema de comunicacién y .
retroalimentacion
Implementacion del sistema de
comunicacion y retroalimentacion
Monitoreo y ajustes del sistema
Actividad 3

Disefio de indicadores de seguimiento y
evaluacion
Implementacion de indicadores y
evaluacion inicial

Evaluaciones periddicas (trimestral)
Nota. Fuente: Los autores




75

10. CONCLUSIONES

o Se concluye que el liderazgo efectivo desempefia un papel fundamental en
impulsar y guiar los procesos de desarrollo organizacional, a través de enfoques como el
liderazgo transformacional y de servicio que promueven la participacion, el
empoderamiento y el desarrollo de las personas. Este estilo de liderazgo tiene un impacto
positivo en la cultura organizacional y el compromiso de los colaboradores, por lo que es
crucial invertir en el desarrollo de habilidades de liderazgo de manera integral y sistémica,
alineando las préacticas de liderazgo con los demas subsistemas organizacionales para
lograr un desarrollo organizacional efectivo y sostenible.

o Adicionalmente, los empleados tienen una percepcion de forma positiva el
liderazgo con un 83.4% en un nivel alto y el desarrollo organizacional con un 94.3%
dentro de la compafiia, de forma que un 81.4% aseguran que hay una relacién alta-
eficiente entre ambas variables. Sin embargo, también se identifica un porcentaje medio
en ciertas dimensiones como son la motivacion inspiracional con un 15.7% en relaciones
humanas y 18.6% en los procesos de cambio, lo que indica que existe areas de oportunidad
que podrian ser fortalecidas para mejorar ain mas la relacién entre ambas variables.

o Por otro lado, a partir de los hallazgos de la investigacion, se propone
planes de accion integrales para fortalecer el liderazgo transformacional y el desarrollo
organizacional en VEPIEX S.A., que incluye un programa de desarrollo de habilidades
de liderazgo transformacional para directivos y mandos medios, disefio de programas de
formacion y empoderamiento de colaboradores. La ejecucion de estas iniciativas

permitira impulsar una cultura organizacional orientada a la innovacién y el compromiso.



76

11. RECOMENDACIONES

o Para fortalecer el papel fundamental del liderazgo efectivo en el desarrollo
organizacional, se recomienda implementar programas de desarrollo de habilidades de
liderazgo transformacional y de servicio, esto les permitirda adquirir las competencias
necesarias para impulsar y guiar de manera efectiva los procesos de desarrollo
organizacional, es crucial asegurar que las practicas de liderazgo estén alineadas con los
demas subsistemas organizacionales, de modo que el liderazgo se convierta en un eje
integrador para lograr un desarrollo organizacional efectivo y sostenible.

o En cuanto a la percepcion positiva de los colaboradores y las areas de
oportunidad identificadas, se sugiere realizar monitoreos periddicos para detectar de
manera mas profunda todos aquellos aspectos que estén relacionados con las dimensiones
de relaciones humanas y la gestion del cambio que requieren ser fortalecidos, mediante
esto se podran implementar programas de capacitacion y desarrollo enfocados en dichas
areas, con el fin de mejorar ain mas la relacion entre ambas variables dentro de la
compafiia.

o Finalmente, en cuanto a la propuesta presentada, se recomienda llevar a
cabo la implementacion las estrategias de cada plan de accion, esto permitira fortalecer
las areas de mejora identificadas de forma efectiva, lo que se considera importante para
asegurar que ambos planes se ejecuten de manera adecuada, con el fin de obtener ventajas
y lograr un crecimiento éptimo como compafiia, a su vez manteniendo su prestigio dentro

del sector de transportes.
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