*Magister en
Administracién y
Direccion de Empresas,
Universidad Técnica
Empresarial de
Guayaquil, Diploma
Superior de Cuarto
Nivel en Gerencia
estratégica de Mercadeo
de la Universidad
Técnica Particular de
Loja, Diploma Superior
de Cuarto Nivel en
Gerencia Estratégica del
Desempeno Empresarial
de la Universidad
Técnica Particular

de Loja; Ingeniera
Comercial Tercer Nivel
de la Universidad Laica
Vicente Rocafuerte de
Guayaquil; Decana de

la Facultad de Ciencias
Sociales Educacion
Comercial y Derecho de
la Universidad Estatal de
Milagro; Profesora titular
en la Universidad Estatal
de Milagro; Directora de
Carrera Administracion
de Empresas (2016 a
2018); Jefe de Agencia
del Banco del Pacifico
Ecuador y Ejecutivo

de Crédito Banco del
Pacifico Ecuador.

Universidad Andina Simén Bolivar (Sede Central)

RESULTADOS
ORGANIZACIONALES
SALUDABLES PARA LAS PYMES
EN ECUADOR: EFECTOS DEL
LIDERAZGO POSITIVO

Healthy organizational results for SMEs in Ecuador:
effects of Positive Leadership

DOI: https://doi.org/10.69633/wb6cgyi33
Recibido: 19/11/2024 Aceptado: 08/10/2025

«Deysi Janet Medina Hinojosa

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-5305-7663
Universidad Estatal de Milagro - Ecuador
Universidad Andina Simén Bolivar - Sede Central
dmedinah@unemi.edu.ec

RESUMEN

El liderazgo positivo y las practicas organizacionales promueven ambientes
laborales saludables y resultados 6ptimos de sus proyectos, especialmente
en las Pymes que enfrentan desafios especificos, como la escasez de
recursos y la alta rotacion de personal. El estudio tiene como objetivo
evaluar el efecto del liderazgo positivo y las practicas organizacionales, en
los resultados saludables de las Pymes de la zona 5 del Ecuador.

Seadoptoundiseiio de investigacion cuantitativa, descriptivay psicométrica,
aplicando cuestionarios a 421 colaboradores de Pymes. Los cuestionarios
evaluaron el liderazgo positivo y las practicas organizacionales con una
escala Likert.

Los resultados del andlisis factorial confirmatorio (CFA) indican que el
modelo propuesto tiene un ajuste adecuado, con indices SRMR (0,059)
y RMSEA (0.032) que sugieren un buen ajuste del modelo. Ademas, los
indices TLI (0,993), CFI (0,994), GFI (0,983), NFI (0,979) y RFI (0,978)
superaron los umbrales recomendados, reafirmando la calidad del ajuste.
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El indice PNFI (0,931) destaco la parsimonia del modelo, confirmando su
robustez y aplicabilidad en contextos organizacionales.

Se concluye que el liderazgo positivo y las practicas organizacionales
saludables tienen un impacto significativo en los resultados organizacionales
de las Pymes en Ecuador. No obstante, se recomienda ampliar el alcance
geografico y explorar factores contextuales adicionales en futuras
investigaciones.

Palabras clave: liderazgo positivo, prdcticas organizacionales, pymes,
andlisis factorial confirmatorio.

ABSTRACT

Positive leadership and organizational practices promote healthy work
environments and optimal outcomes, particularly in SMEs, which
face specific challenges such as resource scarcity and high employee
turnover. This study aims to evaluate the effect of positive leadership and
organizational practices on the health outcomes of SMEs in Zone 5 of
Ecuador. A quantitative, descriptive, and psychometric research design
was adopted, applying questionnaires to 421 SME employees.

The questionnaires assessed positive leadership and organizational
practices using a Likert scale. The results of the confirmatory factor
analysis (CFA) indicated that the proposed model has an adequate fit, with
SRMR (0.059) and RMSEA (0.032) indices suggesting a good model fit.
Additionally, the TLI (0.993), CFI (0.994), GFI (0.983), NFI (0.979), and
RFI (0.978) indices exceeded the recommended thresholds, reaffirming the
quality of the fit. The PNFI index (0.931) highlighted the parsimony of
the model, confirming its robustness and applicability in organizational
contexts. It is concluded that positive leadership and healthy organizational
practices have a significant impact on the organizational outcomes of SMEs
in Ecuador. However, it is recommended to expand the geographical scope
and explore additional contextual factors in future research.

Keywords: positive leadership, organizational practices, SMEs,

confirmatory factor analysis.
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INTRODUCCION

El liderazgo positivo se ha consolidado como un factor
determinante en la promocion de ambientes laborales
saludables y en la consecucion de resultados organizacionales
optimos (Monzani y Van Dick, 2020) (Schimschal y Lomas,
2019).

De acuerdo con Ramdas y Patrick (2019) este tipo de liderazgo
se define como; la capacidad para influir en el comportamiento
de los empleados, mediante practicas que fomentan un
clima organizacional positivo, relaciones interpersonales
constructivas, comunicacion efectiva y un sentido de
significado en el trabajo.

Estudios como el de Farrell (2018), destacan que los lideres
positivos poseen la capacidad de transformar la cultura
organizacional, propiciando entornos de trabajo mas saludables
y productivos.

Este tipo de liderazgo se sustenta en la implementacion
de estrategias enfocadas en el bienestar de los empleados
(Inceoglu et al., 2018), (Salmi et al., 2014), estas incluyen
desde el reconocimiento de logros hasta la promocion del
desarrollo profesional continuo y el fomento de un ambiente
de apoyo mutuo.

Ante una cultura organizacional marcada por el optimismo y la
resiliencia, los lideres positivos desempefan un papel crucial
en la mejora del rendimiento, tanto individual como colectivo
(Kim et al., 2017; Youssef & Luthans, 2007).
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La investigacion ha demostrado que los equipos liderados
bajo estos principios tienden a alcanzar niveles elevados de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, lo que
se traduce en una menor rotacion de personal y una mayor
eficiencia operativa (Sessa & Bowling, 2020; Singh & Gupta,
2015).

Ademés, se ha evidenciado que el liderazgo positivo influye
significativamente en la innovacidon y creatividad de los
equipos en las organizaciones (Gumusluoglu & Ilsev, 2009),
(Lee et al., 2020; Shafique et al., 2019). Al fomentar un
clima donde los empleados se sientan valorados y apoyados,
se facilita la emergencia de nuevas ideas y la adopcion de
enfoques innovadores para resolver problemas.

Esta dindmica no solo optimiza los resultados organizacionales,
sino que también fortalece la capacidad de la organizacion para
adaptarse a los cambios y afrontar nuevos desafios (Lengnick-
Hall et al., 2011; Taylor, 2022).

En el caso de las pequeiias y medianas empresas (pymes), el
liderazgo positivo cobra una relevancia particular debido a
sus caracteristicas estructurales y dindmicas unicas Anning-
Dorson, 2021. Estas empresas enfrentan desafios especificos,
tales como la restriccion de recursos, las altas tasas de rotacion
de personal y la necesidad de adaptarse rapidamente a las
fluctuaciones del mercado (Prasanna et al., 2019).

No obstante, aun existen importantes lagunas en la
investigacion respecto de la influencia del liderazgo positivo
en los resultados organizacionales saludables dentro de las
pymes, particularmente en contextos especificos como el
ecuatoriano.
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La literatura existente se ha centrado principalmente en
explorar la relacion entre el liderazgo positivo y los resultados
organizacionales en contextos mas amplios o en grandes
corporaciones. Sin embargo, se observa una notable escasez
de estudios especificamente orientados hacia las pequefias y
medianas empresas (pymes), lo que restringe la comprension
de como adaptar y optimizar estas practicas de liderazgo para
dichas entidades.

Ademas, la falta de utilizacion de instrumentos psicométricos
robustos, en muchos de estos estudios, plantea dudas sobre la
confiabilidad y validez de los resultados obtenidos (DeVon et
al., 2007; Weiner et al., 2017).

Por lo tanto, resulta fundamental abordar estas lagunas
de investigacion, mediante la evaluacion del impacto del
liderazgo positivo y las practicas organizacionales en los
resultados saludables de las pymes en Ecuador. Este enfoque
permitird obtener una comprension mas detallada de como
los lideres pueden afectar el bienestar y rendimiento de sus
empleados, asi como de la efectividad en la implementacion
de estas practicas.

La hipdtesis principal de este estudio sostiene que el
liderazgo positivo y las practicas organizacionales saludables
producen un impacto positivo y significativo en los resultados
organizacionales de las pymes en la zona 5 de Ecuador. Para
dar respuesta a la hipdtesis, el estudio tiene como objetivo
evaluar la influencia del liderazgo positivo y las practicas
organizacionales en los resultados saludables de las pymes de
la zona 5 del Ecuador.
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Revision de la literatura
Liderazgo positivo

El liderazgo positivo se define como un enfoque que enfatiza
el bienestar de los empleados y la mejora del rendimiento
organizacional, a través de la adopcion de practicas
motivadoras y constructivas (Ding & Yu, 2022; Malinga et
al., 2019). Este estilo de liderazgo se distingue por fomentar
un clima organizacional favorable, establecer relaciones
interpersonales enriquecedoras, comunicarse de manera
efectiva y proporcionar un sentido de proposito en el trabajo.

Chakraborty y Ganguly (2019) afirman que los lideres positivos
son capaces de transformar la cultura de las organizaciones,
promoviendo ambientes laborales saludables y productivos.
Dicho enfoque se apoya en fundamentos teodricos de la
psicologia positiva, la cual destaca la relevancia de elementos
como el bienestar, la felicidad y el desarrollo humano en el
entorno laboral (Gilbert & Kevin Kelloway, 2014; Kun &
Gadanecz, 2022).

Practicas organizacionales saludables

Las practicas organizacionales saludables comprenden aquellas
estrategias y politicas que una organizacion implementa con el
objetivo de potenciar el bienestar fisico, mental y emocional
de sus trabajadores (Davenport et al., 2016; Di Fabio, 2017).
Estas incluyen la promocion del equilibrio entre la vida laboral
y la personal, el reconocimiento y la recompensa por logros
alcanzados, la oferta de oportunidades para el desarrollo
profesional continuo y la creaciéon de un entorno de apoyo
mutuo.
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Segun Abdullah et al. (2021), estas practicas no solamente
fomentan la salud y el bienestar de los empleados, también
incrementan su compromiso y satisfaccion laboral,
disminuyendo la rotacion de personal y elevando la eficiencia
operativa.

Resultados organizacionales saludables

Los resultados organizacionales saludables se definen como
los beneficios, tanto tangibles como intangibles, que una
organizacion logra mediante la implementacion de liderazgo
positivo y de précticas organizacionales saludables (Pirozzi y
Ferulano, 2016). Estos beneficios abarcan un incremento en la
productividad, la mejora de la calidad del trabajo, la reduccion
del ausentismo y una mayor retencion de talento.

Ademas, se evidencia un aumento en la satisfaccion y el
compromiso de los empleados, lo cual contribuye a la mejora
del clima organizacional y fortalece la capacidad de la
organizacion para innovar y adaptarse a cambios y desafios
(El-Kassar y Singh, 2019; Top et al., 2015).

Liderazgo positivo en las pymes

El liderazgo positivo desempefia un rol crucial en las pequefias
y medianas empresas (pymes) que se distinguen por sus
estructuras organizacionales flexibles y dindmicas, las cuales
promueven la rapida adopcion de innovaciones (Quansah et
al., 2022). La literatura cientifica reciente demuestra que los
lideres que recurren al enfoque positivo, consiguen avances
notables en el bienestar y la productividad de sus equipos,
respuesta esencial para la competitividad y la sostenibilidad
de las pymes en entornos de mercado fluctuantes y altamente
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competitivos (Quansah y Hartz, 2021). Este estilo de liderazgo
es esencial para forjar una cultura organizacional solida y
cohesionada, un elemento clave para superar los desafios
particulares que enfrentan las empresas (Hilman et al., 2019;
Xie et al., 2021).

Evaluacion de practicas y resultados organizacionales

Es crucial evaluar las précticas organizacionales y sus
impactos para comprender la influencia del liderazgo positivo
en las pymes. El empleo de instrumentos psicométricos
solidos, tales como cuestionarios validados que evaluan los
comportamientos de liderazgo positivo y las percepciones de
las practicas organizacionales, proporcionan datos validos y
exactos (Kalshoven et al., 2011; Mitropoulou et al., 2020).

Estos datos son fundamentales para el desarrollo de estrategias
de gestion destinadas a mejorar el bienestar y el rendimiento
de los empleados, asi como para promover la sostenibilidad y
el éxito continuo de las pymes (Cinar y Bilodeau, 2022; Lopez
y Pérez et al., 2017).

METODOS

En el presente estudio, se empled un disefio de investigacion
cuantitativo, descriptivo y psicométrico, mediante el cual se
aplicaron dos cuestionarios especificamente adaptados a las
necesidades de lideres y empleados de pymes.

Esta metodologia facilito la observacion y analisis de las
variables en su estado natural en los sujetos, sin intervencion
experimental. Dicho enfoque proporciono un analisis detallado
y comparativo de las percepciones de ambos grupos, como

16



Universidad Andina Simén Bolivar (Sede Central)

resultado, esto permitid una comprension profunda de las
dindmicas observadas.

Los participantes fueron colaboradores de pymes de la
zona 5 del Ecuador, seleccionados mediante un muestreo
aleatorio estratificado. La muestra estuvo compuesta por 421
colaboradores, con una diversidad de edades, géneros, niveles
educativos, experiencias laborales y tamafos de empresa.

17



Revista Andina de investigaciones en Ciencias Econémicas y Empresariales - Afio 2- N° 3 - ISSN: 3007-8415

Tabla 1
Escala de clima organizacional positivo
Items Media | D.T | Umbral | Alfade N
Cronbach
1. Fomenta el intercambio de informacion para que la gente 3,57 1,201 | De 977 421
tome conciencia de las dificultades de los colegas y, por lo acuerdo

tanto, pueda expresar compasion.

2. Fomenta la expresion publica de la compasion, crea 3,49 1,222 | De 977 421

eventos o espacios formales para comunicar el apoyo acuerdo

emocional.

3. Perdona los errores, en lugar de castigar a los culpables y 3,55 1,205 | De 977 421

generar rencor. acuerdo

4. Proporciona apoyo y desarrollo, como un indicador de 3,62 1,173 | De 976 421

disculpa, para las personas que han cometido un falla. acuerdo

5. Expresa gratitud a multiples colaboradores, todos los dias, 3,85 1,162 | De 977 421
acuerdo

6. Hace de las expresiones de gratitud (visitas de gratitud o 3,61 1,227 | De 976 421

notas), una practica diaria, acuerdo

7. Se asegura de que los colaboradores tengan la oportunidad | 3,71 1,176 | De 976 421

de brindar apoyo emocional, intelectual o fisico a otros,. acuerdo

Ademas de recibir el apoyo de la organizacion.

8. Aporta energia positiva y también reconoce y alienta a 3,86 1,153 | De 976 421
otros activadores positivos en la organizacion. acuerdo
9. Realiza diagnosticos sobre redes de energia en su 3,51 1,249 | De ,976 421
organizacion para respaldar y aprovechar a los individuos acuerdo

que estan en el centro de la red, asi como ayudar a desarrollar
a miembros periféricos.

10. Proporciona mas retroalimentacion a los colaboradores 3,69 1,165 | De 976 421
sobre sus fortalezas, antes que sus debilidades. acuerdo

11. Pasa mas tiempo con sus colaboradores de alto 333 1,252 | De 978 421
desempefio que con aquellos de bajo desempefio. acuerdo

12. Comunica una proporcién mayor de mensajes positivos 3,66 1,169 | De 976 421
por cada mensaje negativo con quienes interactiia. acuerdo

13. Proporciona oportunidades para que los colaboradores 3,70 1,195 | De 976 421
reciban la mejor retroalimentacion y desarrollen mejores acuerdo

autorretratos.

14. Distribuye constantemente notas o tarjetas a sus 3,20 1,348 | De 977 421
colaboradores, para elogiar su desempefio. acuerdo

15. Proporciona retroalimentacion negativa, en formas de 3,02 1,415 | De 978 421
apoyo, con declaraciones descriptivas en lugar de evaluativas acuerdo

para fortalecer la relacion con el colaborador.

16. Al corregir o proporcionar retroalimentacion negativa a 3,05 1,360 | De 978 421
un colaborador, se enfoca mas en el comportamiento acuerdo
perjudicial y sus consecuencias que en la persona.

17. Establece, reconoce, recompensa y mantiene la 3,53 1,214 | De 976 421
responsabilidad por los objetivos que contribuyen al acuerdo

beneficio humano para que los efectos en otras personas sean

evidentes.

18. Enfatiza y refuerza los valores centrales de las personas 3,67 1,167 | De 976 421
que trabajan en la organizacion, para que la congruencia entre acuerdo

lo que logra la organizacion y lo que la gente valora sea

transparente.
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19. Empata los resultados del trabajo a un marco de tiempo 3,59 1,177 | De ,976 421
extendido para que los beneficios a largo plazo sean claros. acuerdo
20. Asegura que las metas de contribucion tengan prioridad 3,63 1,165 | De ,976 421
sobre las metas de adquisicion. para los individuos. acuerdo
21. Es claro con los empleados acerca de las expectativas y 3,80 1,123 | De ,976 421
responsabilidades asociadas con sus funciones, asi como la acuerdo

mision, valores y cultura de la organizacion.

22. Se retine, al menos una vez al mes, con los equipos de 3,81 1,212 | De 977 421
trabajo. acuerdo
23. Enfatiza de manera constante y continua la mejora y el 3,71 1,191 | De ,976 421
desarrollo de las relaciones interpersonales solidas entre los acuerdo

equipos de trabajo.

24. Implementa estrategias, técnicas o procesos de forma 3,67 1,198 | De ,976 421
rutinaria para evidenciar el desarrollo positivo de clima, acuerdo

relaciones, comunicacion y significado asociado con el

trabajo.

Nota. Elaboracion pfopia 7

El instrumento de medicion fue dividido en dos
secciones principales. La primera parte incluyd variables
sociodemogréaficas relevantes para contextualizar el perfil de
los encuestados. La segunda, integré dos escalas ampliamente
validadas en el ambito organizacional: la escala de liderazgo
positivo de Cameron (2012) permiti6 evaluar la percepcion de
los participantes sobre el estilo de liderazgo predominante en
sus organizaciones.

Estaescala constade 24 items distribuidos en cinco dimensiones
fundamentales: clima positivo, relaciones positivas,
comunicacion positiva, significado e implementacion, cada
una de estas refleja la capacidad de liderazgo para fomentar un
entorno organizacional saludable y productivo.

La Tabla 1 permitido evaluar la percepcion sobre el clima
organizacional. La escala de clima organizacional positivo
recoge informacion sobre aspectos clave del ambiente laboral;
tales como el intercambio de informacion, la expresion de
compasion, la gratitud y la calidad de la retroalimentacion.
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Los valores de medios indican una tendencia general hacia la
aceptacion de estos elementos en el entorno organizacional,
mientras que los coeficientes de confiabilidad, medidos con el
coeficiente de Alfa de Cronbach, presentan valores superiores
a 0,97, lo que evidencia una alta consistencia interna del
instrumento.

A pesar de su amplio uso en investigaciones previas, la
justificacionde suempleo en este estudioradicaensupertinencia
para evaluar el impacto de un liderazgo orientado al bienestar
organizacional en el contexto de las pymes ecuatorianas,
donde la dindmica de trabajo requiere un liderazgo adaptable y
centrado en las personas.

Por otra parte, se incorpord el instrumento HEROCheck
desarrollado por Salanova (2019). Este ha demostrado ser
un referente en la evaluacion de entornos organizacionales
saludables. Este cuestionario se orienta a medir la percepcion
de los participantes de las practicas organizacionales de sus
espacios de trabajo y su influencia en el desempefio y el
compromiso del personal.

La inclusion de este instrumento responde a la necesidad de
obtener una vision integral del contexto laboral de las pymes
y su relacion con las estrategias de liderazgo positivo. Ambos
cuestionarios fueron administrados de manera electronica
a través de Google Forms, esta modalidad garantizé la
participacion informada, mediante la inclusion de un
consentimiento explicito, en la primera seccion del formulario.

Este procedimiento garantizé la confidencialidad de los datos

y el cumplimiento de los principios éticos en la investigacion.
El andlisis de los datos se realizé mediante técnicas estadisticas
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avanzadas, asegurando la validez y confiabilidad de los
instrumentos empleados. Por ejemplo, el andlisis factorial
confirmatorio (AFC) permitio evaluar la estructura de las
escalas y determinar su ajuste al modelo tedrico propuesto.

Ademas, se aplicod el coeficiente Alfa de Cronbach para
estimar la confiabilidad interna de los instrumentos, para
garantizar la consistencia de las mediciones. Para el andlisis
cuantitativo, se empled el software SPSS, lo que permitié una
exploracion exhaustiva de las tendencias en las respuestas de
los participantes.

El anélisis de los datos se realiz6 con la aplicacion de técnicas
estadisticas avanzadas, para asegurar la precision y fiabilidad
de los resultados. Se utilizo el analisis factorial confirmatorio
(AFC) y el Alfa de Cronbach para evaluar la fiabilidad del
cuestionario. Los programas como SPSS para el analisis
cuantitativo aumentaron los niveles de confiabilidad.

Se llevd a cabo, también, un analisis descriptivo para los
datos cualitativos, ofreciendo una visidon exhaustiva de las
percepciones de los participantes.

Finalmente, para la evaluacion de la bondad del ajuste del
modelo, se recurri6 a indicadores clave como el Chi-Cuadrado,
SRMR, RMSEA, TLI, CFI, GFI, NFI, RFI y PNFI. Estos
indicadores facilitaron la validacion de la estructura del modelo
de medicion. Esto permitio obtener conclusiones robustas y
generalizables. Datos ultimos que brindaron una base solida
para el desarrollo de estrategias de gestion efectivas en las
pymes.
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RESULTADOS

En esta seccion se presentan los resultados del estudio. Para
alcanzarlos se analiz6 diversas caracteristicas demograficas
de los sujetos del estudio, para tener una vision comprensiva
del trabajo de las organizaciones. Los datos descriptivos se
presentan en la Tabla 1. De esta, destaca la distribucion de las
personas entrevistadas, de acuerdo con su edad, género, nivel
educativo, experiencia laboral y tamano de la empresa.
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Tabla 2
Datos demograficos descriptivos (estadisticas)

Variables Categoria N %

Edad menores de 30 141 33,5
31y 40 anos 184 43,7
41y 50 afios 90 21,4
mas de 50 afios 6 1,4
Total 421 100,0

Género Femenino 272 64,6
Masculino 149 354
Total 421 100,0

Nivel Educativo Doctorado 3 0,7
Especializacion 12 2,9
Maestria 179 425
Universitario 227 53,9
Total 421 100,0

Experiencia laboral | 1 -5 afos 160 38,0
6 - 10 afios 111 26,4
11 - 15 afios 80 19,0
16 - 20 afios 38 9,0
21 - 25 afios 21 5,0
Mas de 25 afios 11 2,6
Total 421 100,0

Tamaiio de la Pequetia (10 a 49 empleados) 186 44,2

empresa
Mediana A (50 a 99 empleados) 59 14,0
Mediana B (100 a 199 empleados) 176 41,8
Total 421 100,0

Nota. Elaboracion propia con datos de la encuesta xxx a Xxx
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Los resultados evidencian que, el 64,6 % de los participantes
fueron mujeres y el 35,4% hombres. La distribucion por edades
mostrd que el grupo més numeroso fue el de 31 a 40 afios
(43,7 %), seguido por los menores de 30 afios (33,5 %). La
experiencia laboral se concentrd, principalmente, en el rango
de 1 a 5 afios de ejercicio laboral (38,0%), seguido por 6 a 10
anos (26,4%,).

En términos de nivel educativo, la mayoria de los participantes
tenia formacion universitaria (53,9%) o de maestria (42,5%).
Respecto al tamafio de la empresa, la mayor parte de los
colaboradores provenia de empresas pequenas (44,2%),
seguido de entidades econdmicas medianas B (41,8%).

Los datos demograficos fueron diversos. Las personas
encuestadas tenian variedad de edades y los géneros estaban
distribuidos con relativa equidad, en cuando a la experiencia
laboral y el nivel educativo.

Esta diversidad es relevante para analizar el impacto del
liderazgo positivo y las practicas organizacionales saludables,
ya que diferentes grupos demograficos pueden percibir y
responder de manera distinta a estas practicas (Duchek et al.,
2020; Shore et al., 2018).

Los resultados indican que el grupo de edad mas representado
es el de 31 a 40 afios, lo que sugiere que la mayoria de los
colaboradores estan en una etapa madura de su carrera,
posiblemente con expectativas y necesidades especificas en
cuanto al liderazgo y las practicas organizacionales.

La predominancia de mujeres en la muestra podria influir en
las percepciones del clima organizacional y las précticas de
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liderazgo, considerando que estudios previos han revelado
diferencias entre las expectativas y las reacciones de hombres
y mujeres ante las mismas practicas de liderazgo (Bilimoria et
al., 2006; Hoobler et al., 2018).

Ademés, el elevado nivel educativo de los participantes —
pregrado y posgrado— podria indicar una mayor capacidad
para entender las practicas de liderazgo positivo y una
tendencia a evaluarlas criticamente.

La variada experiencia laboral de los participantes aporta
profundidad a las percepciones de estos. En resumen, estas
caracteristicas permitieron un andlisis mas detallado para
entender de qué manera la antigiiedad en la organizacion
afecta la percepcion del liderazgo positivo y las practicas
organizacionales saludables (Lim et al., 2010; Windeler y
Riemenschneider, 2016).

Los resultados son consistentes con la literatura existente. Esta
destaca la importancia de adaptar las practicas de liderazgo
positivo a las caracteristicas demograficas de los empleados,
para maximizar la efectividad de las medidas (Shanafelt y
Noseworthy, 2017; Wang et al., 2017).

La alta representacion de colaboradores con formacion
universitaria y de maestria refuerza la necesidad de
incorporar lideres que puedan ofrecer un entorno desafiante
y de crecimiento continuo; aspectos cruciales en el liderazgo
positivo.

La proporcion de empleados con poca antigiiedad es

significativa (1-5 afios), esta sugiere la necesidad de aplicar
estrategias de liderazgo que favorezcan la integracion y el
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rapido compromiso en los empleados nuevos, conductas
cruciales para reducir la rotacién y aumentar la estabilidad
laboral (Climek etal., 2024; Luetal., 2016). La distribucién por
tamafio de empresa, indica que las practicas organizacionales
saludables deben ser flexibles y adaptables a las estructuras
empresariales de las pymes ecuatorianas.

Tabla 3

Resultados del analisis factorial confirmatorio (CFA)
Indice de Ajuste Valor Umbral de Buen Ajuste
Chi-Cuadrado (¥?) 1337.389 | Sensible al tamafio de la muestra
Grados de Libertad (df) 942 N/A
SRMR (Indice de Residuales Estandarizados) 0.059 <0.08

RMSEA (Error Cuadratico Medio de Aproximacion) | 0.032 <0.08

TLI (Indice de Tucker-Lewis) 0.993 >0.95
CFI (indice de Ajuste Comparativo) 0.994 >0.95
GFI (Indice de Buen Ajuste) 0.983 >0.90
NFI (Indice de Ajuste Normado) 0.979 >0.90
RFI (Indice de Ajuste Relativo) 0.978 =090
PNFI (Indice de Ajuste Parcialmente Normado) 0.931 0.60 - 0.90

Nota. Elaboracion propia

El andlisis factorial confirmatorio (CFA) demostrd que
el modelo propuesto tiene un ajuste adecuado, segin los
diversos indices de ajuste aplicados. Aunque el valor del Chi-
Cuadrado (x> = 1337.389, df = 942) fue significativo. Esto
puede atribuirse a la sensibilidad del indice, por el tamafio de
la muestra, especialmente en estudios con grandes tamafios
muestrales (Giner-Sorolla et al., 2024; Heckmann et al., 2014).

El indice SRMR obtuvo un valor de 0,059, lo que indica un
buen ajuste del modelo (Pavlov et al., 2021). Este hallazgo se

26



Universidad Andina Simén Bolivar (Sede Central)

complementa con el indice RMSEA de 0,032, sugiriendo un
excelente ajuste del modelo, dado que valores inferiores a 0,08
son indicativos de un buen ajuste (Guiné et al., 2023).

Adicionalmente, los indices TLI y CFI, con valores de
0,993 y 0,994 respectivamente, superaron el umbral de 0,95,
reafirmando la calidad del ajuste del modelo. Estos resultados
son consistentes con el indice GFI de 0,983 que muestra como
el modelo explica, adecuadamente, las varianzas y covarianzas
observadas (Dhillon et al., 2014; Gupta & Singh, 2020)

Los indices NFI y RFI, con valores de 0,979 y 0,978
respectivamente, también indicaron un buen ajuste, al superar
el umbral de 0,90. Por tltimo, el indice PNFI de 0,931 sugiere
que el modelo es parsimonioso, equilibra simplicidad y el
ajuste de dicho modelo (Huang et al., 2023).

A continuacion, se presenta el modelo propuesto con un
ajuste excelente y adecuado para explicar las implicaciones
del liderazgo positivo y las practicas organizacionales, sobre
los resultados organizacionales saludables de las pymes en
Ecuador. En la Figura 1 se muestran las cargas factoriales
estandarizadas que refuerzan la validez del modelo.
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Figura 1
Modelo de AFC de comportamientos del lider y practicas y resultados saludables
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Nota. Elaboracion propia

El analisis factorial confirmatorio (AFC) indico que las cargas
factoriales estandarizadas son altas, lo que sugiere que los items
utilizados en el cuestionario son buenos indicadores de los
constructos teoricos propuestos. Este resultado es consistente
con la literatura, que subraya la importancia del liderazgo
positivo en la creacion de entornos laborales saludables y
productivos (Shirey, 2017; Stichler, 2009; Yandi, 2022).

Los indices de ajuste obtenidos, como el Chi-Cuadrado (x?),
el SRMR y el RMSEA, indican que el modelo se ajusta bien a
los datos, a pesar de la sensibilidad del indice y? al tamafo de
la muestra. EIl SRMR de 0,059 y el RMSEA de 0,032 sugieren
un buen ajuste, coherente con los estandares establecidos por
Ryu (2014) y Marsh et al. (2020), respectivamente.

Los valores altos de TLI (0,993) y CFI (0,994) refuerzan la
conclusion de que el modelo tiene un excelente ajuste. Estos
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resultados son significativos para las pymes en Ecuador, ya que
demuestran que las practicas de liderazgo positivo pueden tener
un impacto tangible en la salud y el desempefio organizacional
(Arroyo et al., 2018; Padilla-Lozano et al., 2024).

El indice de Ajuste de Bondad de Ajuste (GFI) de 0,983 indica
que el modelo explica de manera adecuada las varianzas y
covarianzas observadas, lo que es esencial para la validacion
de las conclusiones del estudio. Adicionalmente, los indices
de Ajuste Normativo (NFI) y de Ajuste Relativo (RFI), con
valores de 0,979 y 0,978 respectivamente, también muestran

un buen ajuste, por encima del umbral recomendado de 0,90
(Ustiin, 2021).

El indice de Parsimonia de Ajuste Normativo (PNFI) de
0,931 sugiere que el modelo es parsimonioso, equilibra
adecuadamente la simplicidad con el ajuste del modelo (Baral
y Verma, 2021). Esta caracteristica es crucial, dado que un
modelo parsimonioso facilita una mayor interpretabilidad y
aplicabilidad en contextos organizacionales practicos.

Estos indices de ajuste son fundamentales para validar la
estructura del modelo tedrico propuesto, y su capacidad para
medir los constructos de interés de manera precisa y confiable.
A continuacion, la Tabla 4 presenta los resultados de los indices
de ajuste del modelo.
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Tabla 4
Indices de Ajuste del Modelo CFA y resultados organizacionales saludables en las
pymes del Canton Milagro

Estadisticos Nivel de ajuste recomendados | Nivel de ajuste obtenidos Valores

X X?<3df 1337.389 No significativa
DF 942.000 No significativa
SRMR <0,08 0.059 Ajuste bueno
RMSEA =0,05 0.032 Ajuste bueno
TLI >0,95 0.993 Excelente

CFI >0,90 0.994 Excelente

GFI >0,90 0.983 Excelente

NFI =0,95 0.979 Excelente

RFI >0,90 0.978 Excelente
PNFI =(,05 0.931 Excelente

Nota. Elaboracion propia X2 = chi-cuadrado, DF= Grados de libertad, SRMR=
indice de residuales estandarizados, RMSEA= Error cuadratico medio de
aproximacion, TLI= Indice Tucker-Lewis, CFI= Indice de ajuste comparativo,
GFI= Indice de bondad de ajuste, NFI= indice de ajuste normalizado, RFI= Indice
de ajuste relativo, PNFI= indice de parsimonia normalizado.

El anélisis factorial confirmatorio (CFA) demuestra que el
modelo propuesto tiene un ajuste excelente. El valor del Chi-
Cuadrado (X? = 1337.389) con 942 grados de libertad, aunque
significativo, es comprensible debido a la sensibilidad de este
indice al tamafio de la muestra (Tesio et al., 2024).

En estudios con muestras grandes, es comun obtener valores
significativos incluso cuando el modelo estd ajustado
adecuadamente. Los indices SRMR (0,059) y RMSEA
(0,032) sugieren un buen ajuste del modelo, indicando que las
discrepancias entre las matrices de covarianza observadas y
las estimadas son minimas (Herzog et al., 2007; Sharma et al.,
2005).
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DISCUSION

Los resultados obtenidos en el analisis factorial confirmatorio
evidencian un ajuste optimo del modelo propuesto, con
indices TLI (0.993) y CFI (0,994) que superan ampliamente
los umbrales recomendados (>0,95). Estos hallazgos validan
la estructura del modelo, y refuerzan su capacidad para medir
con precision los constructos teodricos relacionados con el
liderazgo positivo y las practicas organizacionales saludables
en el contexto de las pymes.

La solidez estadistica observada permite concluir que las
dimensiones evaluadas presentan una coherencia interna
significativa, lo que es fundamental para el disefio y aplicacion
de estrategias organizacionales basadas en evidencia empirica
(Bai y Sarkis, 2013; Hartnell et al., 2011).

Ademas, el indice GFI (0.983) refleja un ajuste excelente,
indicando que el modelo reproduce de manera adecuada las
variaciones y covarianzas observadas. Esto sugiere que la
estructura tedrica subyacente es consistente con los datos
empiricos, respaldando la aplicabilidad del modelo en
contextos organizacionales similares (Fagiolo et al., 2007).

La robustez del modelo también se confirma a través de los
indices NFI (0,979) y RFI (0,978), los cuales superan el
umbral de 0,90. En resumen, el modelo captura con eficacia la
estructura de los datos, sin necesidad de realizar sobreajustes
(Deo et al., 2017; Ghasemian et al., 2020; Knoben et al., 2020).

En términos de parsimonia, el indice PNFI (0,931) indica

que el modelo logra un equilibrio adecuado entre simplicidad
y ajuste, lo que facilita su interpretacion y aplicacion
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practica en el dmbito organizacional. La parquedad en la
parametrizaciéon del modelo es un aspecto relevante, ya que
permite su replicabilidad y adaptacion a distintos escenarios
sin comprometer su validez tedrica ni su capacidad predictiva
(Cavanaugh & Neath, 2019; Marsh & Balla, 1994). Esto
asegura que las conclusiones obtenidas son tanto confiables
como aplicables en contextos reales, especialmente en pymes
donde los recursos suelen ser limitados.

Mas alla de la validacion del modelo, los hallazgos de este
estudio permiten extraer aprendizajes clave, con implicaciones
practicas para la gestion organizacional en las pymes
ecuatorianas. Se evidencia que el liderazgo positivo no solo
favorece al desarrollo de practicas organizacionales saludables,
sino que también influye directamente en el bienestar de los
colaboradores y en el desempefio empresarial.

Este resultado subraya la importancia de promover estrategias
de liderazgo basadas en el fomento de un clima organizacional
positivo, la comunicaciéon efectiva y la generacion de
significado en el trabajo, aspectos que han demostrado
impactar positivamente en la motivacion y el compromiso del
talento humano.

La composicion demografica de la muestra permitio, ademas,
identificar diferencias en la percepcion del liderazgo positivo
en funcion de algunas variables. Por ejemplo, el nivel educativo
y la experiencia laboral.

En particular, se observara que los participantes con formacion
universitaria o de posgrado mostraron una actitud mas critica
hacia las practicas de liderazgo de sus empresas, lo que sugiere
que existe la necesidad de adaptar estrategias aptar para el perfil
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de los colaboradores, de esta manera, se podrd optimizar su
efectividad. Este hallazgo proporciona una base empirica para
futuras intervenciones organizacionales orientadas a fortalecer
la alineacion entre liderazgo y necesidades especificas del
personal.

A pesar de la solidez metodologica del estudio, es importante
reconocer ciertas limitaciones. La restriccion geografica a las
pymes de la zona 5 de Ecuador puede limitar la generalizacion
de los resultados a otros contextos con dindmicas empresariales
diferentes.

La dependencia de datos autoinformados introduce el riesgo
de sesgos derivados de la subjetividad de los encuestados. Para
abordar estas limitaciones, futuras investigaciones podrian
incorporar entrevistas en profundidad y analisis longitudinales
que permitan captar, con mayor precision, la evolucion de las
percepciones y su impacto en la gestion empresarial.

Futuras investigaciones podrian fortalecer el estudio,
mediante la aplicacion de entrevistas en profundidad, con el
proposito de explorar con mayor detalle las percepciones de
los participantes sobre la relacion entre el liderazgo positivo,
las practicas organizacionales y los resultados en las pymes
analizadas.

La incorporacion de este enfoque cualitativo permitira
obtener una comprension mas rica y contextualizada de las
experiencias y valoraciones de los actores involucrados,
facilitando la identificacion de patrones, estrategias y desafios
en la gestion empresarial. Ademads, se recomienda analizar
la influencia de variables contextuales, como la cultura
organizacional, el entorno socioecondomico y la estructura de
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gobernanza empresarial, con el fin de comprender su impacto
en la efectividad del liderazgo positivo.

La combinacién de métodos de investigacion diversificados
contribuiria a una vision mas integral de las dindmicas
organizacionales y proporcionaria insumos relevantes para el
disefio de estrategias de mejora en la gestion de las pymes.

Estas aproximaciones no solo permitirian validar los hallazgos
del presente estudio en otros contextos empresariales, sino
que también aportarian evidencia empirica que favorezca la
formulacion de politicas y practicas organizacionales mas
efectivas y sostenibles.
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