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Tema: “EL LIDERAZGO Y EL TRABAJO EN EQUIPO EN LOS
COLABORADORES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPALIDAD SANTIAGO DE PILLARO”

Autor: Maria Belén Rivera Manobanda

Tutor: Ing. Mg. Rommel Santiago Velastegui Hernandez
RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto investigativo tiene como objetivo analizar la influencia del
liderazgo y el trabajo en equipo en los colaboradores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipalidad Santiago de Pillaro, la investigacion se
fundamenta principalmente en los estudios de autores como: Acosta, Alles,
Chiavenato, Goleman el cual dio a conocer los estilos de liderazgos que existen en
el lugar de trabajo y de este modo obtener mejores relaciones laborales, mayor
satisfaccion laboral, también se tomdé como referencia importante a la autora
Martha Alles para conocer a profundidad el trabajo en equipo con sus
componentes principales. Se utiliza un enfoque cualitativo asi como uno
cuantitativo; cuantitativo puesto que describe cada variable en forma detallada y
se utilizan datos numéricos que se obtienen mediante la aplicacion del
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos veridicos, la prueba
estadistica que se utiliza para la comprobacién de la hipotesis es Chi cuadrado,
esta determina la influencia de la variable independiente sobre la variable
dependiente, de este modo se determina que los servidores publicos del area
administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipalidad Santiago
de Pillaro, tienen dificultad para identificar si estilo de liderazgo, manejar los
impulsos en momentos de tension, ser empaticos con los compafieros de trabajo,
ademas la falta de motivacion por parte de los superiores afecta el sentido de
pertenencia de los servidores con la institucion, todo esto genera inadecuado

liderazgo, dificultando asi el trabajo en equipo.

Palabras Clave: Liderazgo, trabajo en equipo, relaciones laborales, clima laboral,
comunicacion organizacional.
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Industrial Psychology

Theme: "Leadership and teamwork in the collaborators of the autonomous

government decentralized municipality “Santiago De Pillaro”
Author: Maria Belén Rivera Manobanda

Tutor: Ing. Mg. Rommel Santiago Velastegui Hernandez
Executive Summary

This research project aims to analyse the influence of leadership and teamwork on
the collaborators of the autonomous government decentralized municipality
Santiago de Pillaro, the investigation is based mainly on the studies of authors
such as: Acosta, Alles, Chiavenato, golemn which unveiled the styles of
leadership that exist in the workplace and thus obtain better labor relations,
greater job satisfaction, also was taken as an important reference to the author
Martha Alles for To know in depth the teamwork with its principal components. A
qualitative approach as well as a quantitative one is used; Quantitative as it
describes each variable in detail and uses numerical data obtained by applying the
questionnaire as a tool for the collection of true data, the statistical test used to
check the Hypothesis is Chi squared This determines the influence of the
independent variable on the dependent variable, thus it is determined that the
public servants of the administrative area of the autonomous government
decentralized municipality Santiago de Pillaro, have difficulty Identify if
leadership style, handle the impulses in moments of tension, empathize with the
co-workers, also the lack of motivation on the part of the superiors affects the
sense of belonging of the servers with the institution, all this generates Inadequate

leadership, hindering teamwork.

Key words: Leadership, teamwork, labor relations, impulse management, sense of

belonging, working environment, organizational communication.

XV


https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/of
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/the
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/autonomous
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/government
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/decentralized
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/municipality
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/of
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/the
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/autonomous
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/government
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/decentralized
https://www.collinsdictionary.com/es/diccionario/ingles-espanol/municipality

INTRODUCCION

Tema: “EL LIDERAZGO Y EL TRABAJO EN EQUIPO EN LOS
COLABORADORES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPALIDAD SANTIAGO DE PILLARO”

En el proyecto investigativo realizado en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipalidad Santiago de Pillaro, Provincia de Tungurahua, se indaga la
problematica del deficiente desarrollo liderazgo y su influencia en el trabajo en
equipo, en entrevistas previas y utilizando el método de observacion se ha
evidenciado que los colaboradores de la Institucion no han desarrollado las
habilidades sociales, y ocasiona que el clima laboral no sea el adecuado, el
desempefio puede disminuir, los niveles de satisfaccion no son los esperados y
todo esto repercute en el servicio que brinda la institucién a la comunidad del

canton.

La investigacion es viable porque cuenta con el visto bueno de las autoridades de
la institucidn, las cuales estan interesadas en conocer de qué manera el trabajo en
equipo se ve afectado por el poco desarrollo de las habilidades personales y
sociales, los resultados sirven como base para posibles soluciones y mejorar la

situacion.

El proyecto de investigacion esta estructurado en cinco capitulos y el articulo
académico tal como lo estipula la unidad de titulacion de la carrera de Psicologia
Industrial, de la Facultad de Ciencias Humanas de la Educacion, en la modalidad

de tesis, previo a la obtenciéon del titulo de tercer nivel.

Un lider en la actualidad ha tomado gran importancia en las organizaciones en
gran medida porque la dificultad de estar al frente de un grupo e integrar
propdsitos y metas que combinen un desarrollo profesional y personal de los
colaboradores que conlleve a la ejecucion de metas ,ala idoneo vez poseer ciertas
habilidades que faciliten una relacion trabajador —supervisor, porque ser lider no
solo significa poseer conocimientos, evaluar desempefio, también un lider debe

guiar, retroalimentar y crear un ambiente para el personal.



Capitulo I: Se analiza la problemética en la realizacion de la contextualizacion;
macro, meso y micro, se plantea el arbol de problemas, el analisis critico basado
en las causas y efectos del problema, la prognosis indica que puede suceder en el
futuro si no hay solucion oportuna, la formulacion del problema, preguntas
directrices dan origen a los objetivos de investigacion, las delimitaciones del
problema y finalmente se concluird con la justificacion y objetivos de la
investigacion que a su vez determinan lo que se pretende lograr con el presente

proyecto de investigacion.

Capitulo 11: Antecedentes investigativos de estudios previos, fundamentacion
filoséfica con enfoque propositivo, fundamentacion legal hace referencia a las
leyes establecidas que permiten sustentar la investigacion, en el marco teorico se
desarrollan las categorias fundamentales, constelaciones de ideas, se establecen
las hipétesis de estudio y se sefialan las variables dependiente e independiente.

Capitulo I11: Se determina el enfoque, tipo y modalidad de la investigacion, se
establece la poblacién con la que se va a trabajar, se realiza la operacionalizacion
de las variables independiente, asi como la dependiente, se explica el método de

Alfa de Cronbach para validar el cuestionario.

Capitulo 1V: Se representa mediante tablas, graficos, andlisis e interpretaciones
precisas los datos del cuestionario aplicado a los colaboradores del GAD
Municipalidad Santiago de Pillaro, se aplica la prueba estadistica del Chi
cuadrado para la comprobacion de la hipétesis, y se acepta la hipotesis de acuerdo

a la regla de decision establecida estadisticamente.

Capitulo V: De acuerdo a los resultados obtenidos de la investigacion realizada
se elaboran las conclusiones y recomendaciones para hacer frente a la

problemética mediante acciones efectivas.

Articulo Académico: Se desarrolla la informacion referente a la investigacion de
forma concreta mediante la introduccion; informacion importante de las variables
estudiadas, metodologia empleada para obtener datos, resultados de la

investigacion, discusion y conclusiones referente al tema de estudio.



CAPITULO I

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Tema
El liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipalidad Santiago Pillaro.
1.2 Planteamiento del problema
1.2.1 Contextualizacion del problema

El liderazgo ha ido adquiriendo mayor importancia con la evolucion que la
economia ha tenido, pues requiere de un gran énfasis sobre todo hoy en dia, para
que las organizaciones surjan. (Camacho, 2012) Afirma: “Que el liderazgo a nivel
mundial ha sido objeto de varios cambios relevantes y positivos para la economia
de los seres humanos, cambios que han necesitado de un gran enfoque puesto que
ha requerido de un proceso para consolidarse como un factor de suma importancia
para el entorno social, hoy en dia el liderazgo es un elemento muy necesario para
que las organizaciones funcionen de la mejor manera posible en favor de la

humanidad y su desarrollo social y empresarial.”

En el Ecuador, el liderazgo se aplica de forma empirica desde los inicios de los
tiempos empresariales, pero toma un mayor empuje acompafiado con la teoria a
partir de los afios 80 en donde se consolidan muchos de los conceptos anotados en
la bibliografia y son aplicados hacia el tratamiento del talento humano, por
consiguiente, se puede hablar de los resultados obtenidos mediante su aplicacion.
Entre las empresas mas sobresalientes del pais se encuentra "Diners Club del
Ecuador" la cual en la investigacién realizada por Henry Soria Sanchez 2013 dio a
notar que en un 46% en todas sus sucursales se maneja un liderazgo persuasivo, el
que les permite alcanzar las metas mensuales en cuanto a la venta de su principal
producto que son las tarjetas de crédito. Por otra parte, también se tiene que el
ambiente entre los empleados en los distintos centros de negocios ubicados en

diferentes ciudades es en un 52% persuasivo, por tanto, los colaboradores saben



negociar entre ellos y llegar a soluciones beneficiosas para todos en los casos en

los que se tiene en la mira un objetivo empresarial.

En el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipalidad Santiago de Pillaro no
existen investigaciones previas referentes al impacto del liderazgo en el trabajo en
equipo; pero se ha podido observar que no todos los jefes departamentales
necesariamente son lideres; en la mayoria de ocasiones su interés radica en la
rentabilidad de la empresa, descuidando la motivacion y satisfaccion laboral del
personal es por esto que se ha identificado un problema en cuanto al mal manejo
del liderazgo, lo cual afecta al rendimiento de los colaboradores; el mismo que
hace que los altos mandos cometan errores provocando que la productividad
disminuya y la atencion al cliente sea deficiente generando opiniones negativas
sobre la organizacion que en nada les beneficiaran. En cuanto al trabajo en equipo
se ve afectado por el desconocimiento de los procesos y la falta de una guia
adecuada; ademas que los trabajadores no se sienten a gusto y satisfechos
cumpliendo sus funciones, mediante encuestas realizadas anteriormente se dio con
los resultados que entre los jefes los jefes y trabajadores no tienen una
comunicacion activa y empatica. Por otra parte, si los trabajadores no se sienten a
gusto, la produccion puede disminuir, ya que los trabajadores no se sienten
orgullosos de su trabajo, solo cumplen sus funciones por obligacion y no se
sienten motivamos para generar mas produccién y de esta manera no podra la

empresa cumplir con sus objetivos planteados



1.2.2 Arbol de Problemas

Gréfico 1: Arbol de Problemas
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1.2.3 Anélisis Critico

El empoderamiento es el proceso a través del cual se faculta autonomia al
funcionario, en otras palabras, es reconocer y potencializar el poder de
conocimiento del mismo a través de la capacitacion y retroalimentacion, a cada
miembro de la organizacion se le brinda las herramientas y competencias
necesarias para actuar en un momento dado, de manera que genera compromiso y
motivacion. EI empoderamiento es permitir que las personas lleven su cerebro al
trabajo y proporcionarles la posibilidad de utilizar su conocimiento, experiencia y
motivacion para crear los resultados esperados. Hay que crear un clima
organizacional que libere el conocimiento, la experiencia y la motivacion que

residen en las personas.

La inexistente cultura organizacional repercute en las relaciones interpersonales
entre trabajadores y en el peor de los casos esto conlleva a maltratos y ofensas
constantes que se dan en varios dmbitos y estas acciones se reflejan en los
sentimientos del trabajador por ello tendran problemas en sus relaciones humanas

tanto familiares, sociales y laborales.

La falta de conocimiento de los procedimientos de trabajo genera que los
colaboradores realicen trabajos incompletos y por ende no cumplan con las metas
que se les ha establecido; en este tema tiene mucha importancia la descripcién del
cargo en el cual debe estar especificado las funciones y los procedimientos que va
a realizar los colaboradores para que de esta manera sepa cuéles son las metas

que tiene que cumplir y en qué plazo

La comunicacion es y sera de vital importancia en la organizacion ya que gracias
a ella los colaboradores podran comunicarse entre si evitando inconvenientes que
pueden llevar a crear comportamientos inadecuados entre colaboradores ya que al
no poder comunicarse asertivamente les trae mal entendidos que van en aumento
al no saber que comportamiento tomar ante estas circunstancias, las consecuencias
que trae la falta de comunicacion es el aumento o atraso en el trabajo. Los

colaboradores haran doble trabajo lo que creara incumplimiento de actividades.



1.2.4 Prognosis

Si la condicidn actual sobre el liderazgo y su incidencia en el trabajo en equipo de
los empleados administrativos del GADM Santiago de Pillaro se mantiene, se
extiende el riesgo de perder la fidelidad y confianza de otros compafieros de
trabajo, conflictos diarios de los equipos de trabajo, falencias en la toma de
decisiones, perder el prestigio de cada departamento lo que afectara a su vez a
toda la institucion y a la comunidad en general, ya que esta ultima es la

beneficiaria directa de los servicios que aporta la institucion.

La toma de decisiones se ha visto afectada en los diferentes departamentos debido
a que los jefes no se empoderan de su cargo no brindan la confianza a sus
colaboradores para que ellos opinen sobre las decisiones que se van a tomar para

que de esta manera ellos se sientan parte del equipo de trabajo.

Las relaciones interpersonales se ven afectadas porque los colaboradores
desconocen la cultura organizacional que posee la organizacion, ademas que no se
les da un momento para que entre ellos dialoguen, se conozcan y asi vayan
creando lazos de hermandad para que de esta manera no se les haga dificil formar
y trabajar en equipos de trabajo. Se realizan distintas actividades extracurriculares
a las cuales asisten los mismos grupos de siempre no hacen el esfuerzo de integrar

a los colaboradores que no poseen la destreza de integrarse.

El incumplimiento de metas se da por el desconocimiento de los procedimientos
de trabajo, el cual trae como consecuencia que las metas estipuladas no sean
cumplidas o se las realice de una manera apresurada y por ende van a estar
incompletas. El jefe departamental como un buen lider tiene la responsabilidad de

comunicar asertivamente los procedimientos que se deben realizar en cada trabajo.

El atraso de actividades se debe a que no existe una comunicacion efectiva entre
el jefe departamental y los colaboradores, por ende, al realizar una actividad que
es solicitada por el jefe inmediato algunos de los colaboradores se toman la
molestia de acercarse a preguntar en Recursos Humanos si dicha actividad les

corresponde o no realizar ya que el analista del departamento de Talento Humano



se ha ganado el respeto y la confianza de los colaboradores pero esto les toma
tiempo por ende se atrasan en su trabajo.

1.2.5 Formulacién del Problema

¢Cual es la relacion existente entre el liderazgo y el trabajo en equipo de los

colaboradores del GADM Santiago de Pillaro?
1.2.6 Preguntas Directrices
¢ Qué tipo de liderazgo existe en GADM Santiago de Pillaro?

¢Cuales son las caracteristicas del Trabajo en Equipo de los colaboradores del
GADM Santiago de Pillaro?

¢Cual es la relacion existente entre el liderazgo y el trabajo en equipo de los
colaboradores del GADM Santiago de Pillaro?

¢Existe un articulo técnico cientifico que nos ayude con la investigacion de dicho

problema?
1.2.7 Delimitacién
1.2.7.1 Limite de contenido

e Campo: Gestion del Talento Humano
e Area: Talento Humano

e Aspecto: Liderazgo y trabajo en equipo
1.2.7.2 Limite espacial

El presente trabajo de investigacion se efectuara en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipalidad Santiago de Pillaro perteneciente a la Provincia de

Tungurahua.
1.2.7.3 Limite temporal

El trabajo investigativo se realizara en el periodo 2018.



1.3 Justificacién

El interés por conocer el estudio sobre liderazgo y trabajo en equipo es para los
beneficiarios directos que son los colaboradores del GAD, tanto para las personas
que ejercen liderazgo como quienes reciben las orientaciones de quien los lidera,
ya que el papel de todos es importante para desarrollar el trabajo diario de manera
efectiva y eficaz, dentro de un contexto institucional saludable que posibilite a los
empleados administrativos a desarrollar sus potencialidades personales y
profesionales y por ende ayudar a los beneficiarios indirectos que en este caso
seria la comunidad, si los colaboradores cumplen todas las demandas de quienes
necesitan de su servicio, se obtendra resultados beneficiosos para ambas partes.

Es importante identificar aspectos que afectan al trabajo en equipo de los
empleados del GAD porque mediante este trabajo que realizan diariamente, se
brinda un servicio a miles de personas, de esta manera se buscara soluciones
oportunas para remediar falencias existentes, una de estas soluciones es detectar e
implementar un tipo de liderazgo que satisfaga todas las brechas y huecos que
existen, de esta manera esto seria una parte esencial dentro del trabajo en equipo
para el desarrollo de la institucion. Ademas que ayudara a desarrollar las
capacidades de los colaboradores para que de esta manera puedan ser buenos
lideres en los grupos de trabajo, asi se lograra eficiencia en los procesos de trabajo

y se dara un buen servicio a los miembros de la comunidad.

Es factible realizar esta investigacion en vista que influye en el rendimiento de
todos y cada uno de los trabajadores del GAD ayudando a una trasformacion en el
tipo de liderazgo existente y a la vez esto se ve reflejado en el trabajo en equipo
que es pieza clave en el cumplimiento de objetivos institucionales, conjuntamente
con la planeacién, organizacion, direccién y control de este estudio fue
debidamente asesorado, y conjuntamente con el respaldo, apoyo y apertura del
GADM Santiago de Pillaro.

Es de utilidad te6rica y practica pues con esto se espera aportar con
conocimientos cientifico — técnicos y a su vez ayudar a mejorar la operatividad

con la que se trabaja actualmente, de esta manera potenciar las competencias que



necesitan los colaboradores para que brinden servicios oportunos y adecuados a la

ciudadania.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo General

e Analizar la relacion que existe entre el liderazgo y el trabajo en Equipo de

los colaboradores GADM de Pillaro de la Provincia de Tungurahua.
1.4.2 Objetivos Especificos

e Diagnosticar el liderazgo existente entre jefes y colaboradores del GADM
Santiago de Pillaro.

e Identificar las caracteristicas del trabajo en equipo de los colaboradores del
GADM Santiago de Pillaro.

e Elaborar un Articulo Técnico Cientifico que sustente el estudio de dicho
problema del liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores del
GADM Santiago de Pillaro.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Al revisar los repositorios de las diferentes universidades a nivel nacional,
principalmente de la biblioteca de la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de
Ciencias Humanas y de la Educacion, carrera de Psicologia Industrial y del
repositorio de la Universidad Central del Ecuador, Facultad de Ciencias
Psicologias, carrera de Psicologia Industrial se encontrd los siguientes trabajos
similares al de la presente investigacion considerando de importancia para el
desarrollo del proyecto:

TEMA: “EL LIDERAZGO Y SU INCIDENCIA EN EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA COOPERATIVA
DE AHORRO Y CREDITO ESENCIA INDIGENA, DEL CANTON AMBATO,
PROVINCIA DE TUNGURAHUA”

AUTOR: Mario David Ramos Salinas
LUGAR: Universidad Técnica de Ambato CIUDAD: Ambato ANO: 2015

CONCLUSIONES

e De acuerdo con los datos obtenidos a través de la investigacion, se puede
inferir que el factor de liderazgo ejercido por los directores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Esencia Indigena si se relaciona en
forma directa en su desarrollo organizacional.

e Se detecta que en la actualidad la entidad financiera se maneja en un estilo
de liderazgo de medio camino, este se refiere a que existe un paulatino
equilibrio entre el ambito de la produccién y de interés por las personas,
sin embargo, a la vez este liderazgo puede proporcionar que la

organizacion se quede en un proceso de estancamiento.
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e Lainstitucion financiera actualmente se maneja en un nivel medianamente
adecuado a nivel de su desarrollo organizacional, se debe tener en cuenta
que en este entran aspectos a mejorar como el trabajo en equipo y este
proporciona que todos los colaboradores trabajen de una manera precisa en
las actividades que desarrolladas en la Cooperativa.

e Es necesario generar un nuevo enfoque mediante un modelo de liderazgo
que permita optimizar el nivel de desarrollo organizacional de la
Cooperativa de Ahorro y Credito Esencia Indigena del Canton Ambato.
De este modo la institucion asegurara un progreso organizacional de
excelencia, debido a que conseguird que todos los procesos llevados
acabados brinden las mejores oportunidades para sus directivos,
colaboradores y principalmente a su cliente externo, quienes son los

principales responsables en la sostenibilidad de la institucion.
Andlisis Critico

En esta investigacion el liderazgo afecta el desarrollo organizacional debida a que
el liderazgo ejercido no es el adecuando y se recomienda enfocarse en un modelo

que le permita mejorar su nivel de desarrollo organizacional.

TEMA: “EL TRABAJO EN EQUIPO EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO BANOS
DE AGUA SANTA”.

AUTOR: Michelle Idrovo Medina

LUGAR: Universidad Técnica de Ambato CIUDAD: Ambato ANO: 2017

CONCLUSIONES

De los resultados obtenidos en la investigacion a través de las encuestas aplicadas
al personal del Gobierno Autonomo Descentralizado Bafios De Agua Santa, se

puede establecer las siguientes conclusiones:
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e Los factores que generan un deficiente trabajo en equipo dentro de la
institucion es la falta de comunicacion y motivacion, los cuales son
factores importantes ya que permite dar a los funcionarios oportunidades
de crecimiento de manera que en el desempefio de las actividades se
realicen de forma eficiente y generando una buena interrelacion entre los
funcionarios administrativos de la municipalidad.

e El ambiente de trabajo influye en el rendimiento, motivacién y calidad de
trabajo que una persona pueda realizar en sus actividades diarias, ademas
la falta de comunicacién afecta directamente a la institucion pablica y hace
hincapié en la desorganizacién ya que no les permite desarrollar de manera
eficiente el potencial humano utilizando el comparfierismo que debe existir
dentro de la institucion.

e El clima laboral es el ambiente trabajo donde el personal demuestra su
competencia para realizar las diferentes funciones el mismo que les
permite interrelacionarse con los diferentes departamentos y fomentar un
ambiente laboral y una comunicacién eficiente puesto que generaran el

crecimiento organizacional y personal.

e En base a la investigacion de campo efectuada en el Gobierno Auténomo
descentralizado Bafios de Agua Santa se han evidenciado diferentes
problematicas que afectan las relaciones interpersonales y disminuyen el
rendimiento laboral, siendo menester plasmar los resultados en un

documento cientifico.

Andlisis Critico

En esta investigacion se dice que el trabajo en equipo se ve afectado por la falta de
comunicacion y motivacion esto influye directamente en el rendimiento de los

colaboradores y en la calidad de su trabajo.
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TEMA: “EL LIDERAZGO Y EL CLIMA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA AGUA VITAL 02 DEL CANTON
AMBATO, PROVINCIA DE TUNGURAHUA”.

AUTOR: Evelyn Gabriela Rodriguez Celi.

LUGAR: Universidad Técnica de Ambato CIUDAD: Ambato ANO: 2016

Conclusiones

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante todo el
desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion, se

pueden establecer las siguientes conclusiones:

El Liderazgo incide en el Clima Laboral y en el desempefio, ya que se ve afectado
en gran parte por la actitud del gerente hacia los trabajadores, el liderazgo incide
en el comportamiento de los empleados, ya que impide la aportacion de nuevas

ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.

Existe inconformidad por parte de los trabajadores al momento de realizar sus
funciones, ya que no tienen tranquilidad en su area y que existe un clima laboral

negativo que afecta a la produccién de Agua Vital O2.

Los superiores realizan sus delegaciones de acuerdo a lo que disponga el gerente,
los trabajadores mencionan que los jefes de cada area no hacen nada para mejorar

la comunicacién entre todos los colaboradores.

Los trabajadores manifiestan, que no existe una buena relacion interpersonal entre
todos los empleados, no existe trabajo en equipo y compafierismo para realizar

alguna funcion y cumplir el objetivo de la empresa.

Los trabajadores aluden que hay una incidencia de liderazgo por parte de todos los

superiores, que les interesa la produccion y no el bienestar del personal.

No tienen un buen trato con los compafieros de trabajo, que no hay amistad con
los deméas y que esto es por la falta confianza de todos los empleados de la

organizacion.
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Es necesario analizar y proponer alternativas de solucién, para poder cambiar del
liderazgo autoritario al liderazgo participativo, para que de esta manera todos los
empleados de la empresa sientan agrado cumpliendo su trabajo y obtener la

satisfaccion de la empresa y el beneficio para cada empleado de Agua Vital O2.
Andlisis Critico

El liderazgo influye en el clima laboral, gran parte del problema es la actitud que
toman los gerentes de la organizacién hacia los trabajadores; claramente se ve que
influye en el comportamiento de los trabajadores de esta manera ellos se sienten

incapaces de brindar un valor agregado en su trabajo.

2.2 Fundamentacion filoséfica

Esta investigacién es de carécter critico-positivo busca analizar, interpretar,
comprender y explicar el problema con base de causas y consecuencias que se

encuentran en dicho problema.

Es critico porque analiza y cuestiona los efectos y causas que afectan a los
colaboradores involucrados en la investigacion, poniendo énfasis en los
instrumentos de evaluacion utilizados; es propositiva ya que se va a plantear una

solucion a la problematica.

2.2.1 Fundamentacién axiolédgica

Segn Tubdn (2018); la investigacion toma factores éticos, asi como, valores
corporativos, como son la igualdad de género, el respeto, la equidad, con el unico
objetivo de presentar resultados claros. Los valores son de gran importancia en un
buen lider ademés que ayuda en la realizacion de objetivos que se deben realizar

en equipos de trabajo.

La investigacién se respaldara en el compromiso y la responsabilidad de dar una
solucion a la problematica encontrada en base a valores y principios éticos y
morales para que de esta manera los colaboradores puedan mejorar en sus
actividades y ayuden en el futuro a los nuevos colaboradores que ingresen a la

institucion.
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2.2.2 Fundamentacion psicologica

Es la ciencia que se ocupa de la conducta y de la mente humana en la doble
perspectiva de su comportamiento objetivo y de sus estados mentales por otra,
procurando al mismo tiempo explicar la génesis de estos fenémenos y formular un

conjunto de leyes aplicables a ellos

La investigacion va a estar respaldada en la personalidad de cada colaborador y en

el contexto en los que ellos se desenvuelven en su trabajo diario.

2.2.3 Fundamentacién ontoldgica

Es el estudio del ser, es una parte de la metafisica que se dedica al estudio de lo
que hay, la naturaleza del ser, la existencia y la realidad, tratando de determinar

las categorias fundamentales y las relaciones del "ser en cuanto ser”.

Enfasis en la trascendencia en los fundamentos Gltimos que se encuentran mas alla
de lo fisico. Aquellos sistemas que se basan en la inmanencia, que consideran que

el ser de los entes esta en ellos mismos.

2.3 Fundamentacion Legal

La presente investigacion esta fundamentada en:

Constitucidn Politica de la Republica del Ecuador

Segun la constitucion politica de la republica del Ecuador (2008) en el Titulo Il

correspondiente a los Derechos, en la Seccion octava de Trabajo y seguridad

social en su Art 33 menciona que:
El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el
desemperfio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.
(Constitucion De La Republica Del Ecuador 2008)
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Cddigo de Trabajo
Segun el Cdodigo de Trabajo (2012) en el Titulo I, denominado Del Contrato
Individual De Trabajo, dentro del Capitulo V referente a Las Obligaciones Del
Empleador Y Del Trabajador en Art 42. Seccion 13 menciona “Tratar a los
trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de palabra o
de obra.”
Art. 31.-Trabajo de grupo. -Si el empleador diere trabajo en comun a
un grupo de trabajadores conservara, respecto de cada uno de ellos sus
derechos y deberes de empleador. Si el empleador designare un jefe
para el grupo, los trabajadores estardn sometidos a las 6rdenes de tal
jefe para los efectos de seguridad y eficacia del trabajo, pero este no
sera representante de los trabajadores sino con el consentimiento de
ellos.
En toda organizacion el principal factor es el trabajo en equipo y debido que la
empresa trabaja con supervisores todos los mecanismos que sean empelados se
basaran en mantener al personal en un equilibrio y al contar con un respaldo legal
haciendo notable la necesidad de realizar estudios sobre el tema de liderazgo y
motivacion
Plan Nacional Del Buen Vivir
Dentro de la normativa legal del Plan Nacional Del Buen Vivir (2013) en el
Objetivo 9 que enfatiza en Garantizar el trabajo digno en todas sus formas.
Satisfaccion en el trabajo y conciliacion del trabajo, la vida familiar y la vida
personal, indica que:
La nocion de trabajo digno implica que este sea una fuente de
realizacion personal y que constituya la base fundamental para el
despliegue de los talentos de las personas. La realizacion personal en
este ambito no puede entenderse de manera integral si no esta
conjugada con la vida familiar y personal. La construccion del Buen
Vivir supone que las personas cuenten con el tiempo necesario tanto
para el ocio creativo y recreativo como para el disfrute familiar. (Plan
Nacional Del Buen Vivir, 2013, p. 280).
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2.4 Categorias Fundamentales

Cultura
organizacional

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Gréfico 2: Categorias Fundamentales
Fuente: Investigador
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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2.4.1 Constelacion de la variable independiente: Liderazgo
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Grafico 3: Constelacién de la variable independiente: EL LIDERAZGO
Fuente: Investigador
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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2.4.2 Constelacion de la variable dependiente: Trabajo en equipo
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Gréfico 4: Constelacion de la variable dependiente: TRABAJO EN EQUIPO
Fuente: Investigador
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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2.4.3 Categorizacion de la variable independiente

2.4.3.1 Liderazgo

Hitt (2006) define el liderazgo “como un proceso interpersonal que implica los
intentos de influir en otros individuos para lograr una determinada meta” (Hitt,
2006). Por esta razon es que el lider debe poseer poder de persuasion para que de
esta manera pueda influir en la conducta de sus colaboradores para motivarlos a
cumplir las metas establecidas sin importar la manera en la que lo hace, los
medios que utilizan para lograrlo, puesto que la finalidad es cumplir la meta
establecida. Este término debe estar relacionado con valores como respeto,
consideracién y bienestar hacia los colaboradores.

No todo jefe es un buen lider, no por la autoridad que posee significa que pueda
influir o persuadir en sus subordinados por eso es muy importante que se tome en
cuenta esta competencia al momento del reclutamiento y seleccion de personal ya
que es de vital importancia que los jefes de departamento posean y manejen el don

de liderar.

El liderazgo debe ser una funcién compartida entre todos los miembros de la
empresa: “No solo los directivos de los mandos altos participan en el liderazgo,
sino los equipos directivos enteros y su sabia dinamizadora se difunde por todo
ese ecosistema que es una organizacion formativa; a través de los responsables de

comisiones, equipos docentes, seminarios, tutores.” (Delgado, 2005)

Todos los miembros de la organizacién deben participar en el liderazgo sean o no
de cargos superiores ya que cada una puede aportar grandes ideas al equipo de

trabajo para que de esta manera se logren los objetivos establecidos.
Teorias del liderazgo

Existen varias teorias sobre liderazgo, es importante y prioritario que las
organizaciones cuenten con alguien que guie y lidere sus equipos de trabajo y se
preocupe por el bienestar del talento humano para que de esta manera haya

equidad y se pueda cumplir las metas establecidas.
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Cuadro 1: Teorias del liderazgo

TEORIAS

DEFINICION

Teoria del gran

Las organizaciones, los movimientos sociales, las religiones, los gobiernos y

hombre el ejecito concebian el liderazgo como algo compuesto por un solo “Gran
Hombre” capaz de integrar todo y con las fuerzas de sus rasgos, cualidades y
capacidades innatas, ejercia su influencia en otros para que lo siguieran

Teoria de los A partir de la década de 1920, los investigadores se pusieron a indagar si los

rasgos lideres poseian rasgos o caracteristicas particulares, como la inteligencia, la
energia, que los distinguian de los no lideres y que contribuia al éxito.

Teoria del A la década de 1950 empezaron a estudiar que hace un lider, en lugar de

comportamiento

como es. Los investigadores no tardaron en ampliar los estudios en un
intento por determinar las diferencias entre el comportamiento de los lideres

eficaces y el de aquellos que no lo son.

Teoria de la

contingencia

Los lideres analizan su situacion y adaptan su comportamiento con miras a
mejorar su eficacia. Es imposible comprender el liderazgo en el vacio
independientemente de los diversos elementos de la situacion del grupo o de

la organizacion

Teoriade la Los lideres influyen en el cambio de las personas presentandoles una vision
influencia del futuro que les sirva de inspiracion.

Teoria de las Desde finales de la década de 1970, muchos conceptos de liderazgo se han
relaciones concentrado en el aspecto de las relaciones; es decir, la forma en que los

lideres y sus seguidores interacttan, influyendo unos a otros.

Teoria emergente

del liderazgo

Los lideres para adaptarse en un mundo caético, luchan por crear
organizaciones que aprenden en las cuales cada persona participa muy de
cerca en la identificacién y resoluciéon de problemas, a efecto de que la

organizacion pueda crecer y cambiar para enfrentar los nuevos retos.

Fuente: (Kouzes & Posner, 1993)
Elaborado por: Maria Belén Rivera

Estilos de liderazgo

Existen muchos estilos de liderazgo, dentro de la organizacion debe existir un

lider que oriente a los colaboradores y les haga sentir satisfechos de cumplir con

sus actividades, para que de esta manera sientan que son un componente

importante dentro del equipo de trabajo. (Mirar el cuadro en la siguiente pagina)
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Cuadro 2: Estilos de Liderazgo

ESTILOS DEFINICION

Coercitivo El estilo menos efectivo en la mayoria de situaciones ya que afecta el clima
organizacional. La flexibilidad es lo primero en sufrir. La toma de decisiones,
desde arriba hace que las nuevas ideas nunca salgan a la luz.

Orientativo El lider orientativo, es un visionario; motiva a las personas aclarandoles como

su trabajo laboral encaja perfectamente en la foto completa que contempla la
organizacion. Las personas que trabajan para lideres con este estilo
orientativo, entienden perfectamente que su trabajo laboral importa y saben

por qué.

Capacitador

Ayudan notablemente a los empleados corporativos a identificar sus puntos
fuertes o débiles, y los ligan a sus expectativas personales, y a la carrera

administrativa.

Afiliativo

Si el lider coercitivo obliga a una persona a que “haz lo que te digo”, y el
orientativo le pide a una “ven conmigo”, el lider Afiliativo le dice a la persona
“las personas son primero”. Este estilo de liderazgo gira entorno a las personas
quienes lo emplean, valoran al individuo y sus emociones por encima de las

tareas y los objetivos.

Participativo

Al invertir tiempo obteniendo las ideas y el apoyo de las personas, un lider
fomenta la confianza, el respeto y el compromiso de su grupo. Al dejar que
sus empleados tengan una voz en las decisiones que afectan a sus objetivos, y
a la forma en que hacen su trabajo diario, el lider participativo incrementa

notablemente la flexibilidad y la responsabilidad.

Imitativo

Como el estilo coercitivo, el estilo imitativo forma parte del repertorio de un
lider, aunque se debe moderar su uso. En el fondo las bases del estilo imitativo
parecen admirables. El lider fija estandares de desempefio laboral

extremadamente altos y los ejemplifica.

Fuente: (Goleman,

2016)

Elaborado por: Maria Belén Rivera

Lider transformacional

El liderazgo transformacional es el conjunto de capacidades que permiten al

lider identificar los cambios y disefiar acciones para afrontarlo de forma

efectiva que incrementa el nivel de rendimiento y promueve el desarrollo de

los miembros individuales del equipo a la vez que el de los grupos y la

organizacion en su conjunto. (Ramos, 2005)
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El concepto de liderazgo transformacional es determinado como “la

persona que busca tanto el potencial en sus colaboradores, para compensar

mayores necesidades comprometiéndolos totalmente con la institucion”. De

igual manera, propone que el liderazgo transformacional genera una relacion

cuyo resultado es “una mutua estimulacion que trasforma a los

colaboradores en lideres y podria transformar a los lideres en agentes

morales”. (Burns, 1978)

Cualquier modelo que se implante en las organizaciones ya sea para supervision,

toma de decisiones 0o motivacion debe ser oportunamente planeado y supervisado

constantemente y tener el apoyo y la predisposicion de los colaboradores y altos

mandos es importante para que tenga éxito la implantacién de cualquier modelo, a

la vez ayudara a que talento humano tenga facilidad de obtener la informacion

necesaria y conozcan la realidad actual, y finalmente para obtener la eficiencia del

programa se debe realizar revisiones constantes.

Lider moral e inmoral

En el siguiente cuadro compararemos las caracteristicas del lider moral e inmoral:

Cuadro 3: Lider Moral e Inmoral

EL LIDERAZGO MORAL COMPARADO CON EL LIDERAZGO INMORAL

El Lider Inmoral El Lider Moral
» Esarrogante y autocomplaciente » Es humilde
» Se afana demasiado por su interés » Seinteresa por el bien mayor
personal » Eshonrado y sincero
» Es mentiroso » Cumple con sus compromisos
> Infringe contratos » Lucha por la equidad
» Hace tratos injustos » Asume la responsabilidad
» Culpaaotros » Respeta a cada una de las personas
> Rebaja la dignidad de otros » Alienta a otros y fomenta su desarrollo
> Descuida el desarrollo de sus seguidores » Esservicial
> No brinda ayuda ni apoyo » Defiende valerosamente lo correcto
> No tiene valor para oponerse a actos

injustos

Fuente: (Ulloa, 2014)
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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Habilidades del lider

Existe una gran lista de habilidades para ser un buen lider, para muchos harian

referencia en la habilidad para administrar el tiempo, llevar a cabo reuniones

efectivas, ser un buen comunicador y tener la habilidad de resolver conflictos, no

obstante, los lideres de excelencia han perfeccionado estas 3 habilidades

primordiales.

Persuasion

Es la capacidad que posee el lider para convencer a los demés de lo que él
cree que se debe hacer, ya sea a su jefe como a los colaboradores de un

equipo, fundada en argumentos racionales y convincentes.
Influencia

A muchas personas se les ha otorgado poder, pero no saben cdmo usarlo,
es asi que el lider tiene este poder para ejercer en los demés ya sea por la

experiencia que posee o por los conocimientos de un determinado tema.
Habilidades Sociales

Antes de aplicar las habilidades de influencia y persuasion para motivar a
las personas en busqueda de los objetivos es importante que los lideres
desarrollen habilidades interpersonales, capaces de percibir las necesidades
de los demas miembros del equipo, comenzando por el tacto y la
diplomacia para identificar intereses comunes e individuales. (Newstron,
2007)

2.4.3.2 Cultura organizacional

Cultura Organizacional se ve reflejada en la forma de aprender a lidiar en su
entorno, es una mezcla compleja de comportamientos, creencias, historias,

supuestos, mitos metaforas, y otras ideas que, en conjunto, reflejan el modo
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particular de funcionar dentro de una organizacion”. (Chiavenato, 20009,
p.123)

Las organizaciones son caracterizadas por tener culturas especificas. Para poder
conocer a una organizaciéon el primer paso es conocer su cultura, asimilar su
cultura organizacional implica participar en sus actividades, trabajar en ella, y

desarrollar una carrera.

Al igual que en la sociedad la cultura organizacional determina los valores y
normas que comparten los individuos de la organizacion, delimitan su interaccion
y accionar ante una determinada situacion. Se refiere a la “concrecion de las
normas y valores necesarios para los objetivos definidos por la filosofia de la
empresa. Su finalidad propia es desarrollar un proyecto comin que, apoyandose
en los principios que rigen la empresa, posibilite la identificacion corporativa de

todos sus miembros” (Garcia, 2010, p. 23).

De acuerdo con Amords (2012), se puede definir a la cultura organizacional como
un sistema compartido entre sus miembros que permite lograr una distincion con
respecto a otras instituciones, la cultura organizacional engloba las percepciones
de los valores, costumbres y hasta habitos que se viven y demuestran dentro de la

empresa.

La cultura organizacional es importante puesto que transmite un sentido de
identidad de la empresa hacia los colaboradores lo que permite lograr una
estabilidad en el sistema social e incrementa su compromiso con la organizacion,
por otra parte, se estable mecanismo de control porque al identificar plenamente la
cultura de la organizacion se colocan las reglas del juego influyendo en la
consistencia del comportamiento del empleado. Talvez no se trata de implantar
actuaciones concretas, pues se entraria en un estado de accionar rigido no flexible
a los factores ambientales, lo ideal es definir valores y normas generales que

abarquen espacios éticos que delimiten una accionar libre pero responsable.
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Caracteristicas

“La Cultura Organizacional se ve reflejada en la forma en que cada
una de las organizaciones aprende a asimilar y lidiar con su entorno.
Es una mezcla compleja de creencias supuestos, historia,
comportamiento, mitos, y diferentes ideas que haciendo un conjunto,
refleja el modo particular, de funcionar de una organizacion”

(Chiavenato, 2009, p. 126)

La Cultura Organizacional presenta diversas caracteristicas entre las que
encontramos: Regularidad de los comportamientos observados, que trata sobre la
interaccion que existe dentro de la institucion entre los colaboradores,
caracterizada por la terminologia que utilizan, el lenguaje comudn conductas y

diferencias.

Cada una de las caracteristicas puede dar lugar a una controversia, la compresion
de las caracteristicas culturales que se maneja en una organizacion se facilitaria si
lograramos entender que todas pueden ser ubicadas en una escala que puede ir

desde el estilo tradicional hasta el estilo participativo y democratico.

2.4.3.3 Desarrollo organizacional

El mundo moderno se caracteriza por sus veloces y constantes cambios que
avanzan en progresion de manera exponencial. Los cambios cientificos,
tecnoldgicos, econdémicos, sociales, politicos, etc., influyen en el desarrollo y el
éxito de las organizaciones, sean empresas industriales, de servicios,
organizaciones publicas, hospitales, bancos, universidades, etc. (Chiavenato,
2017, pag. 418)

El desarrollo organizacional es la capacidad que posee la organizacién para ir
evolucionando y progresando sin desviarse de la vision de la organizacion;

ademas que se refiere a la adaptabilidad que posee cunado esta sufre cambios.

Segun (Hernandez, Gallarzo, & Espinosa , 2011) el desarrollo organizacional es:
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“Una estrategia de cambio controlado, una manera de solucionar
maltiples problemas a los que se enfrentan las organizaciones; dicho
cambio esta constituido por esfuerzos deliberadamente encaminados a
eliminar una situacion insatisfactoria mediante la planificacion de una
serie de acciones Y estrategias que son el resultado de un andlisis de la

organizacion.”

Por otro lado (Montufar, 2013, pag.) menciona que el Desarrollo organizacional

€s:

“Es un proceso de cambio planificado en la cultura de una organizacién, mediante
la utilizacion de las tecnologias, las ciencias de la conducta, la investigacion y la

teoria”

El desarrollo organizacional son todos los cambios que se realizan en la
organizacion; todo esto a través de un proceso sistemético y ordenado. Esto
proceso se enfoca y relaciona con la cultura organizacional de la organizacién por

lo tanto su objetivo se centra en mejorar todos sus componentes.
Fuerzas exdgenas o enddgenas.

El proceso de cambio organizacional comienza con el surgimiento de fuerzas que
crean la necesidad de cambio en algunas partes de la organizacion. Estas fuerzas
pueden ser exdgenas o enddgenas. (Chiavenato, 2017, pag. 418)

Cuadro 4: Fuerzas exdgenas o enddgenas.

Fuerzas ex6genas o enddgenas.

Fuerzas exdgenas | Proviene del ambiente, como las nuevas tecnologias, los cambios de valores

de la sociedad y las nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente.

Fuerzas Crean necesidades de cambio estructural y conductual proviene del interior
enddgenas de la propia organizacion, en virtud de la interaccién de sus participantes y

de las tenciones provocadas por objetivos e intereses diferentes.

Fuente: (Chiavenato 1., 2007)
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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Caracteristicas del Desarrollo organizacional

La definicion de Desarrollo organizacional presupone las caracteristicas siguientes
(Chiavenato, 2007, pag. 418)

Cuadro 5: Caracteristicas del DO

Caracteristicas del DO

Enfoque dirigido a la
organizacion en  su
conjunto

El Desarrollo organizacional involucra a toda la organizacién para
que el cambio ocurra efectivamente. El Desarrollo organizacional
es un programa comprensivo que busca asegurar que todas las
partes de la empresa estén bien coordinadas.

Orientacion sistematica

El Desarrollo organizacional se dirige hacia las interacciones entre
las diversas partes de la organizacién, las cuales se afectan de
forma reciproca; hacia las relaciones de trabajo entre las personas;
asi como hacia la estructura y los procesos organizacionales.

Agente de cambio

El Desarrollo organizacional emplea uno o varios agentes de
cambio, personas que desempefian la funcion de estimular y
coordinar el cambio dentro de un grupo o de la organizacion.

Solucion de problemas

El Desarrollo organizacional hace hincapié en la solucion de
problemas y no solo en discutirlos en términos tedricos. Se
concentra en los problemas reales y no en los superficiales.

Aprendizaje
experiencia

por

La teoria es necesaria y deseable, pero la prueba final estd en la
situacion real. El Desarrollo organizacional ayuda a aprender de la
propia experiencia, a cristalizar o re congelar los nuevos
aprendizajes.

Procesos de grupos

Hay esfuerzo por mejorar las relaciones interpersonales, por abrir
canales de comunicacion, crear confianza y alentar
responsabilidades entre las personas.

Retroalimentacion

La retroalimentacion proporciona informacion a las personas sobre
su conducta, ademas de que fomenta la comprensién de las
situaciones en las que se encuentra, permitiéndoles tomar medidas
para corregirse y para ser mas eficaces en ellas.

Orientacion situacional

El Desarrollo organizacional no sigue un procedimiento rigido e
inmutable. Por el contrario, depende de las situaciones y se orienta
a las coyunturas. Es flexible y pragmaético, se adapta a las acciones
con el propésito de adecuarlas a necesidades especificas y
particulares

Desarrollo de equipos

El propédsito general del Desarrollo organizacional es construir
equipos de trabajo dentro de la organizacion. Propone la
cooperacion y la integracion, por lo que también ensefia a superar
las diferencias individuales y grupales.

Fuente: (Chiavenato I. , 2007)
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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Procesos del Desarrollo Organizacional

El proceso de Desarrollo organizacional tiene cuatro etapas, a saber (Chiavenato,
2017, pag. 422)

e Recoleccién y andlisis de datos
Consiste en la determinacion de los datos necesarios y de los métodos que
se utilizara para recabarlos dentro de la organizacion.

e Diagnostico

Esto inicia mediante una investigacion previa de la situacion actual, inicial
con la entrevista hacia el personal y se obtiene las percepciones de los
resultados.

e Intervencion

Mediante talleres y andlisis en los grupos determinan que acciones y

rumbo tomar para modificar la situacién actual y encaminarse al cambio.

e Refuerzo

Mediante reuniones y evaluaciones periodicas se refuerza el cambio

alcanzado, esto servira para mantener la estabilidad de la organizacion.

Todo cambio tiene un proceso, aqui podemos observar el proceso que se debe
tomas en cuenta al momento de realizar un cambio organizacional, para que de

esta manera logremos un cambio eficiente y eficaz.
Objetivos del Desarrollo organizacional

Los principales objetivos del Desarrollo organizacional son (Chiavenato, 2017,
pag. 430)

1. Aumentar el grado de confianza y apoyo dentro de los miembros de la
organizacion
2. Aumentar la confrontacion de los problemas organizacionales, dentro y

entre los grupos, en lugar de “barrerlos para ocultarlos debajo del tapete”.
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3. Crear un ambiente en que la autoridad designada para esa funcion aumente
su autoridad al basarse en el conocimiento y la habilidad social.

4. Incrementar la apertura de las comunicaciones laterales, verticales y
diagonales.

5. Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccion personal de la
organizacion.

6. Buscar soluciones sinérgicas para los problemas.

7. Incrementar el nivel de responsabilidad individual y grupal en el

planteamiento y la implementacion

El desarrollo organizaciones posee varios objetivos los cuales enumeramos; el
principal objetivo es lograr un cambio en la organizacion para que la organizacion
posea las capacidades de enfrentarse a los diversos cambios que posee el ambiente

externo para que de esta manera prevalezca.

2.4.4 Categorizacion Variable Dependiente

2.4.4.1 Gestion del Talento Humano

“Es un proceso para incorporar nuevos talentos o empleados de valor en la
empresa ademas de que busca retener y desarrollar el recurso humano que existe
en la propia empresa. Busca que las empresas tengan un mayor ndmero de

empleados de alto potencial que aumenten el valor de la empresa.” (Soto, 2014)

“La gestion del talento humano es sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacidn, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.”
(Chiavenato, 2002, pag. 6)

Se puede decir que enlaza una cadena de acciones, entre as cuales podemos
nombrar: la busqueda de colaboradores eficientes y el posterior empoderamiento

de los mismos con los objetivos empresariales, la retribucion salarial acorde a las
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responsabilidades y actividades que realiza el colaborador en su jornada laboral,

un trato justo y digno, una capacitacion continua.
Objetivos de la Gestion del talento humano

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion dependiendo de la manera como se les trate. Para que los objetivos
de la gestion de talento humano puedan alcanzarse, es necesario que los gerentes

traten a las personas como elementos basicos de la eficacia organizacional.

Los objetivos de la gestion de talento humano son diversos. La ARH debe
contribuir a la eficacia organizacional a través de los siguientes medios.
(Chiavenato, 2002, pag. 10):

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su misién
Proporcionar competitividad a la organizacion

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados

A e

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los

empleados en el trabajo

o

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

6. Administrar el cambio

7. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos sociales
responsables

Todo procedimiento posee objetivos; el principal objetivo de la ARH es obtener
colaboradores acordes al puesto de trabajo que aporten a la organizacion para que

mutuamente puedan desarrollarse entre si.
Obijetivos explicitos

Existen cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar mediante la gestion
eficiente de los recursos humanos (Dolan, Valle Cabrera, Jackson, & Schuler,
2007, pag. 11):

1. Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o

adquirir las competencias necesarias por la organizacion.
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2. Retener a los empleados deseables.
3. Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la
organizacion y se impliquen en ella.

4. Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.
Procesos de la gestion de talento humano

Existen seis procesos de la gestion de talento humano (Chiavenato, 2002, pag. 13-
14):

1. Admision de personas: procesos utilizados para incluir nuevas personas
en la empresa. Pueden denominarse procesos de provision o suministro de
personas.

2. Aplicacion de personas: proceso utilizado para disefiar las actividades
que las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su
desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, anélisis y
descripcion de cargos, orientacion de lar personas y evaluacion de
desempefio.

3. Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar a las
personas Y satisfacer sus necesidades individuales méas sentidas. Incluyen
recompensas, remuneraciones y beneficios, y servicios sociales.

4. Desarrollo de personas: procesos empleados para capacitar e incrementar
el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo
de las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y
programas de comunicacion e integracion.

5. Mantenimiento de personas: procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las
personas. Incluyen administracion de las disciplinas, higiene, seguridad y
calidad de vida, y mantenimiento de relaciones sindicales.

6. Evaluacion de personas: procesos empleados para acompanar y controlar
las actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de

datos y sistemas de informacion gerenciales.
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Todos estos procesos estan muy relacionados entre si, de manera que se
entrecruzan y se influyen reciprocamente. Cada proceso tiende a beneficiar o

perjudicar a los demas, dependiendo de si se utiliza bien o mal.

2.4.4.2 Comportamiento Organizacional
El comportamiento organizacional retrata la continua interaccion y la influencia

reciproca entre las personas y la organizacion. (Chiavenato, 2009, pag. 6)

Gran parte de nuestro tiempo la pasamos en el lugar en donde trabajamos es por
esto que el comportamiento que tengamos dentro de la organizacion debe aportar
valores como el respeto a nuestros compafieros de trabajo, de esta madera el

comportamiento de la organizacion sera reciproco al nuestro.

En toda organizacion existen varias personas interactuando entre si, cumpliendo
cada uno funciones y roles distinto. Cada persona tiene un comportamiento
distintivo que va variando acorde a las circunstancias. Estos componentes son los

determinantes del comportamiento organizacional. (Alles, 2008)

La organizacion es una unidad social en donde un conjunto de personas que
posean un propdsito en comdn no es suficiente, ya que lo primordial es que juntos

coordinen sus actividades hacia el alcance de objetivos. (Amords, 2007)
Caracteristicas del Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional posee caracteristicas propias e incuestionables,
abarcan el contexto del conocimiento de los individuos esencial para comprender

como estas incitan en las organizaciones.

e EIl comportamiento organizacional es una disciplina cientifica aplicada que
busca alcanzar tanto a las personas como a las organizaciones a niveles de
desempefio nunca antes alcanzados, de esta manera la competitividad y
satisfaccion de los colaboradores sera notoria involucrando el éxito
organizacional.

e El comportamiento organizacional adopta un enfoque contingente

identificando las situaciones actuales de la organizacion para obtener el
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maximo beneficio, este utiliza la direccion situacional, ya que las
organizaciones trabajan acordes de las circunstancias.

e EI comportamiento organizacional utiliza métodos cientificos
desarrollando y comprobando la hipdtesis mediante la experiencia y la
observacién al comportamiento dentro de las organizaciones.

e EI comportamiento organizacional ayuda a trabajar con las personas en las
organizaciones, es asi que los administradores trabajan en conjunto con los
colaboradores para tener éxito dentro y fuera de las mismas.

e EI comportamiento organizacional incluye contribuciones de varias
ciencias del comportamiento, como son la psicologia, la sociologia, la
antropologia, etc. El clima organizacional utiliza concepciones de todas

estas areas para el entendimiento de la misma.

El comportamiento organizacional estd combinado con varios campos de estudio
con la teoria de las organizaciones, el desarrollo organizacional, y la
administracion de recursos humanos, es asi que el CO esta dirigida al anélisis
minucioso de estas disciplinas, estudiandolos para direccionar estas concepciones
hacia el comportamiento dentro de las organizaciones ya sea individual como

grupal. (Chiavenato, 2009, pag. 9)

La mayor parte de tiempo pasamos en nuestro lugar de trabajo, es por eso la
importancia que se le da el conocer como los miembros de la organizacion se

comporta tanto individualmente como grupalmente.
Niveles del Comportamiento organizacional

Existen tres niveles del comportamiento organizacional, los cuales son
(Chiavenato, 2009, pag. 10):

1. Macro perspectiva del CO: El enfoque macro del CO se basa en
comunicar, liderar, plantear decisiones, manejar el estrés y los conflictos,

negociar y coordinar actividades de trabajo.

35



2. Perspectiva intermedia del CO: Se basa en la investigacion sobre los
equipos, el facultamiento en la toma de decisiones (empowerment) y las
dindmicas grupal e intergrupal.

3. Micro perspectiva del CO: Analiza el comportamiento del individuo que
trabaja solo en la organizacion. Se enfoca en las diferencias individuales,
la personalidad, la percepcion y la atribucion, la motivacién y la

satisfaccion en el trabajo.

2.4.4.3 Trabajo en Equipo
“Es la capacidad de trabajar tanto en colaboracion y cooperacion conjunta,
lo contrario de cuando se lo realiza de forma individual y competitiva, para
que esta competencia tenga un resultado Optimo, es necesario que las
actitudes sean legitimas, a mas que el ocupante sea un miembro y que

funcione al momento de trabajar en equipo”. (Alles, 2006)

El trabajo en equipo es trabajar con reciprocidad con todos los miembros del

equipo; es decir logrando que todos ganen.
En concordancia con estos autores (Dalton, Hoyle, & Watts, 2007)

“El trabajo en equipo es el que se realiza con el esfuerzo conjunto de varias

disciplinas para conseguir una meta comtn con la maxima eficiencia.”

Es cuando un grupo de personas quieren llegar a una meta comdn y estan de
acuerdo con los objetivos que puestos para llegar a cumplirla de manera

cooperativa.

Segun (Katszenbanch & Smith, 2015) define al equipo como:” Un pequefio
namero de personas con habilidades complementarias, que estdn comprometidas

con un proposito, un conjunto de metas de desempeiio y un enfoque en comun.”

Para lograr una meta comun se necesita de personas con habilidades distintas a las
gue poseemos ya que son ellas las que otorgan su conocimiento para cumplir con

un proposito.
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Diferencias especificas entre los grupos de trabajo y los equipos de trabajo

A continuacién, sefialaremos las diferencias entre grupo y equipos de trabajo
(Luthans, 2008, pag. 320):

1. EIl grupo de trabajo tiene un lider fuerte, claramente orientado; el equipo
tiene papales de liderazgo compartido.

2. El grupo de trabajo tiene responsabilidad individual; el equipo tiene
responsabilidad individual y mutua.

3. El propdsito de grupo de trabajo es el mismo que el de la organizacion; el
equipo tiene un proposito especifico.

4. EIl grupo de trabajo tiene productos de trabajo individuales; el equipo
tiene productos de trabajo colectivos.

5. EIl grupo de trabajo conduce reuniones eficaces; el equipo fomenta las
juntas activas y abiertas para la solucion de problemas.

6. EIl grupo de trabajo mide la eficacia en forma indirecta (por ejemplo, el
rendimiento financiero de la empresa en general); el equipo mide el
desempefio de manera directa por medio de la evaluacion de los
productos de trabajo colectivo.

7. EIl grupo de trabajo analiza, decide y delega; el equipo analiza, decide y
lleva a cabo el trabajo real.

La cuestion es que los equipos van mas alla de los grupos de trabajos formales
tradicionales al producir un efecto colectivo sinérgico (el todo es mayor que la

suma de sus partes).

No hay que confundir el significa de grupos de trabajo y equipos de trabajo, ya
gue como hemos visto son dos cosas muy diferente; a mi criterio los equipos de
trabajo son varios colaboradores uniendo sus capacidades para lograr un objetivo
comun, ya que si uno falla todos fallaran es una responsabilidad compartida y el
liderazgo es compartido con todos los miembros del equipo para que de esta

manera se empoderen y se sientan parte de un equipo.
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Condiciones basicas para el trabajo en equipo

Hay condiciones que se debe mantener para armonizar el ambiente de trabajo

entre sus miembros, algunas de estas condiciones son:

Cuadro 6: Condiciones béasicas para el trabajo en equipo

Condiciones basicas para el trabajo en equipo

Confianza mutua

La confianza mutua entre sus miembros es la clave para que exista
cooperacion entre ellos, es un sentimiento de confianza, las relaciones del
equipo se vuelven solidas a tal punto que puedan delegar a otro miembro
una tarea con la seguridad de que hara con la misma responsabilidad como

si fuera propia.

Comunicacion 'y
colaboracién

La confianza se desarrolla a través de la comunicacion veraz, franca y
abierta, no obstante, para que exista tal confianza se basa mas en los hechos,
es decir en la colaboracién en la que los demas participantes han logrado en

conjunto mediante una comunicacion asertiva dentro del equipo.

Solidaridad

Son relaciones reciprocas es decir de apoyo mutuo para el equipo de trabajo,
ya que al unir fuerzas existira una devisa sinergia hacia la consecucién de
objetivos comunes, la solidaridad y la reciprocidad dentro de Ia
organizacion es la clave para entablar niveles de confianza y por ende esto

se encamina hacia el éxito en el desarrollo organizacional.

Legitimidad en los

liderazgos

La legitimidad del liderazgo dentro del equipo de trabajo fortalecera los
lazos entre los miembros, ya que es la base para que se dé la confianza, la
colaboracion y la solidaridad, la buena conduccion de este es la garantia
para la ejecucién de sus metas a mas de resguardar las relaciones entre ellos
y resolver los conflictos.

Cultura y normas

compartidas

El desarrollo de normas, codigos y de una cultura compartida favorecera a
la ejecucion de tareas y resolucion de conflictos, los alores que estos posean
dentro del equipo de trabajo fortalecera su cohesion y sentido de pertenencia

brindandole una unidad a la concepcion hacia los objetivos a alcanzar.

Fuente: (Krieger, 2011)
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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Trabajar en equipos de trabajo siempre va a ser complicado ya que los equipos
van a estar integrados por personas de distintas personalidades que deben tratar de
acoplarse entre si para que de esta manera el equipo de trabajo logre sus objetivos;
deben relacionarse con distintos colaboradores que muchas veces no piensan igual
es por esta razdon que deben poseer reglas y condiciones de trabajo que les

indiquen la manera de comportarse ante una situacion de conflicto.

Tipos de equipo de trabajo
Segln (Chiavenato, 2009, péag. 285)Los principales tipos de equipos son el

siguiente:

Cuadro 7: Tipos de equipo de trabajo

Tipos de equipo

Equipos funcionales cruzados Sirven para unir conocimientos y habilidades de
individuos procedentes de varias areas de
trabajo para solucionar problemas relacionados
con las operaciones.

Equipos virtuales Los miembros del equipo se pueden comunicar
por correo electronico (e-mail), conversaciones
en linea, las salas de chat, conferencias
telefonicas, fax, transmisiones via satélite y
paginas de internet.

Equipos auto dirigidos Son esencialmente independientes, realizan
tareas operativas y asumen responsabilidades
administrativas tradicionales, como planear,
programar y evaluar el desempefio.

Fuente: (Chiavenato I. , 2009)
Elaborado por: Maria Belén Rivera

En la actualidad existen varias herramientas que son de gran ayuda para las
organizaciones y para los lideres de los equipos de trabajo; ya que hoy en dia los
equipos de trabajo no necesariamente deben reunirse para comunicar las
actividades realizadas, ya que existe la tecnologia que los ayuda a comunicarse sin

la necesidad de estar en personal frente a frente. (Farias, 2011, pag. 316).
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Esto les ayuda a ser més eficientes con las actividades que tienen que cumplir;
ademés que es de ayuda para el lider ya que con una sola llamado puede estar

informado de como va cada proceso.
Atributos de los equipos de trabajo de alto desempefio

Segun (Chiavenato 1., 2007, p&g. 221) los atributos principales de los equipos de
trabajo de alto desempefio son, por la general:

Cuadro 8: Atributos de los equipos de trabajo de alto desempefio

Atributos de los equipos de trabajo

Participacion Todos los miembros estan comprometidos con
la delegacion de autoridad (empowerment) y

autoayuda.

Responsabilidad Todos los miembros se sienten responsables

del resultado del desempefio.

Claridad Todos los miembros comprenden y apoyan los

resultados del equipo.

Interaccion Todos los miembros se comunican dentro de

un ambiente abierto y confiable.

Flexibilidad Todos los miembros quieren mejorar y
modificar el desempefio.

Concentracion Todos los miembros estan dedicados a alcanzar

las expectativas del trabajo.

Creatividad Todos los talentos e ideas se utilizan en

beneficio del equipo.

Rapidez Todos los miembros actlian rapidamente ante

los problemas y oportunidades.

Fuente: (Chiavenato I. , 2007)
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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2.5 Hipotesis
El Liderazgo se relaciona con el trabajo en equipo de los colaboradores del GAD

Municipalidad Santiago de Pillaro.

Ho: El liderazgo no se relaciona con el trabajo en equipo de los colaboradores del
GADM Santiago de Pillaro.

Hi: El liderazgo se relaciona con el trabajo en equipo de los colaboradores del
GADM Santiago de Pillaro.

2.6 Sefialamiento de las variables de la Hipdtesis

2.6.1 Variable independiente

Liderazgo

2.6.2 Variable dependiente

Trabajo en equipo
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA
3.1 Enfoque

3.1.1 Cualitativo

Utilizamos el enfoque cualitativo ya que vamos a analizar la naturaleza del
problema, es decir las razones mismas del comportamiento y manifestaciones de
las personas que integran el problema de la investigacion.

3.1.2 Cuantitativo

Utilizamos el enfoque cuantitativo ya que la informacion obtenida es a base de
una poblacién de estudio, se trabaja con un nivel de error y un nivel de confianza

determinados.

3.2. Modalidades basicas de la investigacion

3.2.1. Investigacion bibliografica — documental

Es la recopilacion de informacion de estudio exclusivo de investigacion y se
disefio ciertas herramientas para recabar informacion para obtener resultados.
3.2.2. Investigacion de campo

Es de campo por que se realiza un proceso de analisis y comprension de la
realidad del problema que se presenta en el lugar donde se desarrolla el lugar de

investigacion.
3.3. Nivel o tipo de investigacion

3.3.1. Investigacion Correlacional

Se aplico la investigacion Correlacional, ya que esta nos permitié medir y evaluar
el grado de relacion que existe entre las dos variables del problema como son el

Liderazgo y trabajo en equipo.
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3.3.2. Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva nos permitio especificar las caracteristicas mas
importantes del problema en estudio, en lo que concierne a su origen y desarrollo.
Su objetivo fue describir el problema como es y como se manifiesta dentro de la

organizacion.

3.3.3. Investigacion explicativa

Este tipo de investigacion permitio generar una explicacion del porque las
variables Liderazgo y trabajo en equipo estan relacionadas, asi mismo las causas y

su impacto una sobre la otra.

3.4. Poblacién y muestra

3.4.1 Poblacion

El numero de personas que van a formar parte de la investigacion son 244
trabajadores que desempefian sus funciones en el GADM Santiago de Pillaro,
constituida de la siguiente manera: Procuraduria Sindica Municipal; Planificacion
de Desarrollo y Ordenamiento Territorial; Financiero; Catastros y Evaluaos;
Administrativo y Desarrollo Organizacional; Orden y Control Urbanistico y
Ambiental; Servicios Publicos; Obras Publicas, mantenimiento y fiscalizacion;
Desarrollo de la Comunidad, cultura, deportes, turismo, recreacion de los cuales

tenemos:

e 114 érea operativa

e 130 &rea administrativa

3.4.2 Muestra

El tamafio de la poblacion comprendida con los colaboradores del éarea
administrativa y operativa es de: 244 personas; por lo que una vez realizado el
calculo a través de la metodologia del muestreo, tomando en consideracion un
nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% tenemos que la muestra

es de 150 colaboradores del GAD Municipalidad Santiago de Pillaro.
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3.5 Operacionalizacion de Variables

Cuadro 9: Operacionalizacion Variable independiente: Liderazgo

VVariable independiente: Liderazgo

Concepto Categorias Indicadores items Técnicas de
instrumentos
Capacidad para comunicar | ;Las funciones y actividades que su jefe le |Observacién
visién estratégica y los valores; Comunicacion Asertividad transmite, lo realizan con educacién y buen

organizacionales, a través de un
modelo de conduccion personal
acorde a la ética, que motive a los
colaboradores a alcanzar los|
objetivos planteados con sentido
de pertenencia y real compromiso.

(Alles, 2015)

Motivacién

Sentido

pertenencia

de

Nivel de comprensién

Clima organizacional

Comportamiento organizacional

Cumplimiento de objetivos

modo?

;Su jefe inmediato transmite informacion

clara para el desempefio de sus actividades?

;Qué tan importante considera Usted que
influya el clima laboral en la organizacion

para el adecuado desarrollo de sus funciones?

;Se da cumplimiento a las normas vy

protocolos para realizar sus actividades?

;Con que frecuencia las actividades de su

trabajo le aburren?

Entrevista

Charlas

Aplicacion de encuesta

Fuente: GADM Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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Cuadro 10: Operacionalizacién Variable independiente: Trabajo en equipo

Variable independiente: Trabajo en Equipo

Concepto Categorias Indicadores items Técnicas de
instrumentos
Capacidad de los colaboradores Sociales ;Cree Usted que debe influir las relaciones |Observacion
poseen para realizar actividades Habilidad interpersonales con el trabajo en equipo?
abilida
similares bajo un objetivo comdn ] .
o ;Con que frecuencia discute con sus .
con el proposito de alcanzar B . Entrevista
] N - comparieros de trabajo?
metas  establecidas por la Cognitivas (Habilidad)
Organizacion. (Alles, 2015) ;Las actividades que realiza frecuente mente
en su trabajo le causan esfuerzo? Charla
;Cuando realiza actividades con sus
Comun (Institucional) N . .
compafieros de trabajo lo  realiza L
Aplicacion de encuesta
Objetivos cémodamente?
Personales ;(Con que frecuencia comparte Usted

conocimientos cuando trabaja en equipo?

;Qué tan importante es para Ud. trabajar en

equipo?

Fuente: GADM Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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3.6. Recoleccién de informacién

La informacion que se obtenga para la presente investigacion se recopilara

mediante las técnicas de entrevista, encuesta y cuestionario aplicado directamente

a los colaboradores del GADM Santiago de Pillaro.

Cuadro 11: Recoleccion de las variables

Preguntas Basicas

Explicacion

1.- ¢(Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la investigacion

2.- ;| De qué personas u objeto?

Colaboradores del GADM Santiago de Pillaro

3.- ¢Sobre qué aspectos?

Matriz de Operacionalizacion de variables

4.- ¢Quién?

Maria Belén Rivera Manobanda

5.- ¢ A quiénes?

A los 150 colaboradores del GADM Santiago

de Pillaro

6.- ¢Cuando? 12 meses a partir de la aprobacion en la
Institucion
7.- ¢;Dbénde? GADM Santiago de Pillaro

8.- ¢ Cuantas veces?

Una vez

9.- ¢Como? (Qué técnicas de

recoleccion?

Observacién, charlas, visitas de campo,

entrevista y encuesta

10.- ¢Con qué?

Cuestionario estructurado

Fuente: GADM Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera

3.7. Procesamiento y analisis

Una vez recolecta la informacién mediante la aplicacion del cuestionario se

manejara la informacion de datos para presentacion de resultados si el liderazgo

incide en el trabajo en equipo del personal del GADM Santiago de Pillaro.
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Para obtener la informacion que sustenta la investigacion se procedio a aplicar la
técnica de encuesta con interrogantes acerca de las variables Liderazgo y Trabajo
en equipo, con opciones de respuesta de tipo escala de Likert, la encuesta fue
validada mediante la utilizacion del coeficiente de Alfa de Cronbach en el

programa estadistico SPSS.

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar
la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se

espera que midan el mismo constructo o dimension teorica.

La validez de un instrumento se refiere al grado en que el instrumento
mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia
interna del instrumento se puede estimar con el alfa de Cronbach. La
medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los
items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y
gue estan altamente correlacionados. Cuanto mas cerca se encuentre el
valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items
analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los
datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo
en la muestra concreta de investigacion. (Welch & Comer, 1988, péag.
13)

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las

recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach.

Cuadro 12: Coeficientes de alfa de Cronbach

Coeficientes de Alfa de Cronbach Equivalente
Coeficiente alfa >.9 Excelente
Coeficiente alfa >.8 Bueno
Coeficiente alfa >.7 Aceptable
Coeficiente alfa >.6 Cuestionable
Coeficiente alfa >.5 Pobre
Coeficiente alfa <.5 Inaceptable

Fuente: George y Mallery (2003)
Elaborado por: Maria Belen Rivera
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La encuesta que se aplicard nos proporcionara la informacion necesaria para la
investigacion; este instrumento estd conformado por instructivo, objetivo, logo y
consta de 17 preguntas las cuales estdn conformadas por 6 preguntas
sociodemogréaficas; 5 preguntas se enfocan a la Variable independiente y 6
preguntas se enfocan a la Variable dependiente las cuales tendran como opciones
de respuesta (basado en una escala de Likert) cinco alternativas dependiendo de la

pregunta.

Las preguntas establecidas para la encuesta son claras para que exista una mayor
comprension por parte del lector y los resultados sean veridicos ya que de esta

forma podremos determinar la verdadera causa del problema.

Para verificar la aplicacion de la encuesta se ha procedido a validarla a través de la
metodologia Alpha de Cronbach, obteniendo como resultado una confiabilidad del

93%, este instrumento esta conformado por 17 preguntas.

Posterior a la aplicacién de la encuesta en todos los colaboradores se procedera a

realizar la tabulacién de los resultados obtenidos.

Una vez tabulados los resultados podremos elaborar las tablas de datos y gréaficos
estadisticos correspondientes a cada pregunta establecida en la encuesta, para esto
usaremos el programa Excel, y asi realizaremos el respectivo analisis e

interpretacion de resultados.
Fiabilidad

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Validos 150 100,0
Casos Excl ;JIdOS 0 0
Total 150 100,0

Interpretacion: la tabla de resumen de procesamiento de datos, demuestra que
existen datos de 150 encuestas aplicadas para comprobar si el instrumento es

valido, sin ningun dato excluido.
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,931 2

Interpretacion: el estadistico de fiabilidad obtenido mediante la aplicacion del
Coeficiente Alfa de Cronbach es de 0,931 segun lo expresado por George y
Mallery para evaluar el coeficiente de alfa de Cronbach este resultado denota una
fiabilidad excelente puesto que se encuentra dentro del valor >.9, segln este
resultado se puede aplicar la técnica de la encuesta con el instrumento de
cuestionario constituido por 17 referentes a las variables de inteligencia emocional
y comportamiento organizacional para obtener los datos requeridos en la

investigacion.

Después de realizar el calculo del estadistico de fiabilidad para validar el
cuestionario, se procede a aplicar el instrumento a los servidores publicos del area

administrativa del GAD Municipal Santiago de Pillaro.

Con el objetivo de obtener informacion importante de la problematica, los datos
recolectados seran tabulados, analizados e interpretados con graficos estadisticos,
para la comprobacion de la hipétesis se utiliza la prueba de Chi cuadrado que
compara la distribucién observada con la distribucion esperada de los datos

obtenidos del cuestionario aplicado.

El estadistico ji-cuadrado (o Chi cuadrado), que tiene distribucion de probabilidad
del mismo nombre, sirve para someter a prueba hipdtesis referidas a
distribuciones de frecuencias. En términos generales, esta prueba contrasta
frecuencias observadas con las frecuencias esperadas de acuerdo con la hipotesis
nula. (Quevedo,2011, p.1)

Luego de haber obtenido el resultado del estadistico Chi cuadrado, se realiza la
regla de decision, se verifica y acepta la hipotesis correspondiente, se elaboran las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 Analisis e interpretacion de los resultados.

Pregunta N.° 1: Identifique su género.

Tabla 1: Resultados de la pregunta 1

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Masculino 98 65%
Femenino 52 35%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

= Masculino

Femenino

Grafico 5: Resultado de la pregunta 1
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: que 65% de la poblacion
encuestada pertenece al sexo masculino; mientras que el 35% pertenece al sexo

femenino teniendo como mayoria el sexo masculino.
Interpretacion

En el area administrativa existe un equilibrio en el género de los trabajadores; sin
embargo, se nota mayor poblacion de género masculino con aproximadamente un
65% se encuentra en el area operativa, debido a que en el trabajo es necesario
utilizar la fuerza fisica, levantamiento de cargas, manejo de herramientas e

instrumentos mecanicos pesados, manejo de desechos.
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Pregunta N° 2: Marque el rango de edad al que pertenece.

Tabla 2: Resultados de la pregunta 2

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
18-25 13 9%
26-35 72 48%
36-40 26 17%
41-45 14 9%
>45 25 17%
Total 150 100%
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
m 18-25
m 26-35
m 36-40
41-45
>45

Grafico 6: Resultado de la pregunta 2
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: el 9% de los encuestados
se encuentran en un rango de edad de 18 a 25 afos, el 48% tiene de 26 a 35 afios,
el 17% tiene de 36 a 40 afos, el 9% tiene de 41 a 45 afios, el 17% tiene méas de 45

anos.

Interpretacion

En la institucion en base a los resultados obtenidos tenemos que el personal
operativo fluctla entre edades de 26 a 40 afios (Adulto Joven), existe también
colaboradores a nombramiento que se encuentran en edades mayores a 45
afios(Adulto Mayor), esperando su jubilacion. El trabajo del lider se ve

obstaculizado porque los adultos mayores ya que les cuesta trabajo adaptarse a los

cambios que existen en la organizacion.
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Pregunta N° 3: indique el tiempo que trabaja en la empresa.

Tabla 3: Resultados de la pregunta 3

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
0-2 Afios 39 26%
2-5 Afios 56 37%
5-10 Afios 17 11%
>10 Afos 38 25%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

m 0-2 Afios
m 2-5 Afios

5-10 Afos

>10 Afos

Grafico 7: Resultado de la pregunta 3
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representan el 100% tenemos: el 26% de la poblacion
encuestada trabajo en tiempo de 0 a 2 afios; el 37% trabaja un tiempo de 2 a 5
afios; el 11% trabaja un tiempo 5 a 10 afios; el 25% trabaja un tiempo mayor a 10

anos.
Interpretacion

Podemos observar que gran parte de los colaboradores llevan poco tiempo
trabajando en la institucion ya que es comun trabajar por contrato y en cuanto se
acaba el contrato renuevan otro, el cual solo puede ser renovado una vez mas; por
lo que estan en constante contratacion y renovacion del personal. Gran parte
personal entra con la nueva autoridad electa es por esta razon que su tiempo de

trabajo no excede los 5 afios.do



Pregunta N° 4: Indique su estado civil.

Tabla 4: Resultados de la pregunta 4

Alternativa Frecuencia | Porcentaje

Soltero/a 38 25%

Casado/a 83 55%

Union libre 13 9%

Viudo/a 4 3%

Divorciado/a 12 8%

Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera

Fuente: GADM Santiago de Pillaro

3%
0 = Soltero/a
m Casado/a
= Union libre
Vuido/a

Divorciado/a

Grafico 8: Resultado de la pregunta 4
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representan el 100% tenemos: el 25% de los
encuestados manifiestan que son solteros; el 55% de los encuestados manifiestan
que son casados; el 9% de los encuestados manifiestan que se encuentran en union

libre; el 3% de la poblacion manifiestan que son viudos y el 8% de la poblacién

manifiestan que se encuentran divorciados.

Interpretacion

La mitad de los colaboradores de la institucion se encuentran casados es por esta
razon que ellos no se quejan de la manera en que son tratados por su jefe
inmediato ya que podrian ser despedidos; ademas que ellos se sienten inconformes
con el tipo de liderazgo que ejerce su jefe inmediato, pero se ven obligados a

seguir sus ordenes ya que no pueden darse el lujo de perder su trabajo.
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Pregunta N° 5: Indique en qué sentido de dependencia trabaja Usted.

Tabla 5: Resultados de la pregunta 5

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Contrato 99 66%
Nombramiento 44 29%
Libre remocién 7 5%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

5%

m Contrato

= Nombramiento

Libre remocion

Grafico 9: Resultado de la pregunta 5
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: el 66% de la poblacion
encuesta manifiestan que se encuentran trabajando bajo la dependencia de
contrato; el 29% de la poblacién encuesta manifiesta que se encuentra trabajando
bajo la dependencia de nombramiento y el 5% de la poblacion encuestada

manifiesta que se encuentra trabajando bajo la dependencia de libre remocion.
Interpretacion

La mayor parte de los colaboradores se encuentran bajo la dependencia de
contrato ya que los colaboradores son renovados cada vez que se elige a una
nueva autoridad cada 5 afos; por tal razon la continuidad en el liderazgo y el
trabajo en equipo se distorsiona y continuamente se trata de consolidar grupos de
trabajo. Cada autoridad entrante posee su equipo de trabajo lo cual crea una
constante rotacion del personal y una constante capacitacion (Liderazgo) a los

jefes departamentales.
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Pregunta N° 6: Indique el cargo que Usted desemperia.

Tabla 6: Resultados de la pregunta 6

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Operativo 97 65%
Administrativo 43 29%
Jefatura 10 6%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 10: Resultado de la pregunta 6
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Anadlisis

De los 150 colaboradores que representan el 100% tenemos: el 65% de la
poblacion encuestada manifiesta que trabaja en el area operativa; el 29% de la
poblacion encuestada manifiesta que trabaja en el area administrativa y el 6% de

la poblacion encuestada manifiesta que trabaja en el area de jefatura.

Interpretacion

La mayoria de los colaboradores se encuentra trabajando en el &rea operativa y
solo una parte se encuentra en el area administrativa. En el area operativa hay
muchos problemas de trabajo en equipo ya que los colaboradores consideran que
su jefe inmediato que deberia ser una guia y un buen lider, ellos consideran que
posee preferencia hacia ciertos colaboradores y eso hace que no haya una buena

relacion interpersonal entre ellos.
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Pregunta N° 7: ;Con que frecuencia considera Usted que las actividades y tareas

que su jefe le trasmite son realizadas con educacion y buen modo?

Tabla 7: Resultados de la pregunta 7

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 19 12%
Frecuentemente 36 24%
Ocasionalmente 18 12%
Raramente 52 35%
Nunca 25 17%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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-

Grafico 11: Resultado de la pregunta 7
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Raramente

Nunca

Andlisis

De 150 colaboradores que representan el 100% tenemos: el 12% de la poblacion
encuestada considera que su jefe trasmite actividades y tareas con educacién y
buen modo muy frecuentemente; el 24% dice que frecuentemente; el 12% dice

que ocasionalmente; el 35% dice que raramente y el 17% dice que nunca.
Interpretacion

En el cuadro estadistico podemos observar que el 64% de los colaboradores
consideran que su jefe inmediato no trasmite informacion clara y precisa sobre
tareas y actividades; los jefes de departamentos no poseen la habilidad de
comunicarse asertivamente que es una cualidad valiosa de un buen lider y esto
hace que los subalternos se sientan descontentos con la manera de tratar de su jefe

inmediato.
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Pregunta N° 8: ;Con que frecuencia su jefe inmediato trasmite informacion clara

y precisa para el desempefio de sus actividades y tareas?

Tabla 8: Resultados de la pregunta 8

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 23 15%
Frecuentemente 34 23%
Ocasionalmente 15 10%
Raramente 47 31%
Nunca 31 21%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 12: Resultado de la pregunta 8
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: el 15% considera que su
jefe inmediato tramite informacién precisa y clara muy frecuentemente; el 23%
dice que frecuentemente; el 10% dice que ocasionalmente; el 31% dice que

raramente y el 21% dice que nunca.
Interpretacion

Realizado el cuadro estadistico se observa que un 62% de los colaboradores existe
inconformidad debido a que las indicaciones e informacion verbal de su jefe
inmediato no son trasmitidas claramente; es por esta razon que su desempefio se
ve afectado y su productividad baja lo cual trae como consecuencia el

incumplimiento de metas.
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Pregunta N° 9: ;Con que frecuencia considera Usted que la estructura de la
organizacion influye en el adecuado desarrollo de sus funciones, actividades y

tareas?

Tabla 9: Resultados de la pregunta 9

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 24 16%
Frecuentemente 69 46%
Ocasionalmente 16 11%
Raramente 17 11%
Nunca 24 16%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 13: Resultado de la pregunta 9
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: el 16% de la poblacion
encuestada considera que el clima laboral influye en el adecuado desarrollo de las
funciones muy frecuentemente; el 46% dice que frecuentemente; el 11% dice que
ocasionalmente; el 11% dice que raramente y el 16% dice que nunca influye en el

adecuado desarrollo de sus funciones.
Interpretacion

El clima laboral influye en el desempefio de las actividades; se considera que es
necesario gque se trabaje en mejorarlo. Ya que los colaboradores consideran que no

les permite trabajar de una manera idonea.
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Pregunta N° 10: ¢Con que frecuencia Usted da cumplimiento a las normas, leyes

y procedimientos para realizar sus actividades?

Tabla 10: Resultados de la pregunta 10

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 20 13%
Frecuentemente 21 14%
Ocasionalmente 25 17%
Raramente 50 33%
Nunca 34 23%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

‘ 33%

Grafico 14: Resultado de la pregunta 10
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Andlisis

De 150 colaboradores que representan el 100% tenemos: el 13% dice que muy
frecuentemente da cumplimiento a las normas, leyes y procedimientos; el 14%
dice que frecuentemente; el 17% dice que ocasionalmente; el 33% dice que

raramente da cumplimiento y el 23% dice que nunca da cumplimiento.
Interpretacion

Los colaboradores al realizar las actividades no las ejecutan de acuerdo a las
normas, leyes y procedimientos que son impuestos por la institucion, ya que
muchos las desconocen, debido a que al momento de la contratacion no existe un

procedimiento adecuado de induccidn a la institucion.

59



Pregunta N° 11: ;Con que frecuencia las actividades de su trabajo lo aburren?

Tabla 11: Resultados de la pregunta 11

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 39 26%
Frecuentemente 36 24%
Ocasionalmente 22 15%
Raramente 28 18%
Nunca 25 17%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 15: Resultado de la pregunta 11
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Anadlisis

De 150 colaboradores que representan el 100% tenemos: el 26% de la poblacion
encuestada dice que su trabajo le aburre muy frecuentemente; el 24% dice que su
trabajo le aburre frecuentemente; el 15% dice que su trabajo le aburre
ocasionalmente; el 18% dice que su trabajo le aburre raramente y el 17% dice que

su trabajo nunca lo aburren.
Interpretacion

Los colaboradores de la institucion dicen que las actividades que realizan a diario
los aburren ya que son actividades mondtonas en las cuales los jefes superiores no
han puesto demasiado cuidado, y esto trae como consecuencia que el trabajo en
equipo de deficiente.
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Pregunta N° 12: ;Con que probabilidad considera Usted que las relaciones

interpersonales influyen en el trabajo en equipo?

Tabla 12: Resultados de la pregunta 12

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy probablemente 24 16%
Probablemente 41 27%
Casi probable 18 12%
Poco probable 28 19%
No es probable 39 26%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 16: Resultado de la pregunta 12
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: el 16% dicen que es muy
probable que las relaciones interpersonales influyan en el trabajo en equipo; el
27% dice que es probable; el 12% dice que es casi probable; el 19% dice que es

poco probable y el 26% dice que no es probable que influya.
Interpretacion

Los colaboradores consideran que las relaciones interpersonales influyen en el
trabajo en equipo ya que consideran que existe una especie de favoritismo hacia
ciertos colaboradores es por eso que para ellos es muy dificil trabajar en equipo ya

que creen que el trato dado no es justo, ni equitativo.
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Pregunta N°13: ;Con que frecuencia discute (tiene conflictos laborales) con sus

comparieros de trabajo?

Tabla 13: Resultados de la pregunta 13

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 21 14%
Frecuentemente 37 25%
Ocasionalmente 42 28%
Raramente 22 15%
Nunca 28 19%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 17: Resultado de la pregunta 13
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 de los colaboradores que representa el 100% tenemos: el 14% de la
poblacion encuestada dice que discute con sus comparfieros muy frecuentemente;
el 25% dice que frecuentemente; el 28% dice que ocasionalmente; el 15% dice
que raramente y el 19% dice que nunca ha discutido con sus compafieros de

trabajo.
Interpretacion

Los colaboradores manifiestan que es muy frecuente que entre ellos haya
discusiones; ya que la comunicacién que se da de jefe a subalterno es deficiente y

causa que exista mal entendidos a la hora de realizar las actividades.
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Pregunta N° 14: ;Con que frecuencia las actividades que realizan en su trabajo le

causan esfuerzo?

Tabla 14: Resultados de la pregunta 14

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 19 13%
Frecuentemente 32 21%
Ocasionalmente 24 16%
Raramente 52 35%
Nunca 23 15%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 18: Resultado de la pregunta 14
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Raramente
Nunca

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: el 13% de la poblacion
encuestada dice que su trabajo le causa esfuerzo muy frecuentemente; el 21% dice
que frecuentemente; el 16% dice que ocasionalmente; el 35% dice que raramente

y el 15% dice que nunca su trabajo le causa esfuerzo.
Interpretacion

Cabe mencionar que existen esfuerzos de tipo fisico y mental; los colaboradores
manifiestan que le causa mas esfuerzo las actividades fisicas, no por la carga
fisica sino por la duracion de la actividad que estan realizando; ya que al realizar

una misma actividad por un largo tiempo de trabajo puede afectar a su salud.
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Pregunta N° 15: ;Con que frecuencia Usted se siente cdmodo al trabajar en

equipo con sus comparieros?

Tabla 15: Resultados de la pregunta 15

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 17 11%
Frecuentemente 22 15%
Ocasionalmente 53 35%
Raramente 30 20%
Nunca 28 19%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 19: Resultado de la pregunta 15
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: el 11% de la poblacion
encuestada dice que muy frecuentemente; el 15% dice que frecuentemente; el
35% dice que ocasionalmente; el 20% dice que raramente se siente comodos y el

19% dice que nunca se sientes comodos.
Interpretacion

Los colaboradores de la institucion consideran que es incomodo para ellos trabajar
en equipo ya que ellos realizan sus actividades de una mejor manera trabajando
individualmente; ademas que no poseen espiritu de trabajo en equipo es por esta
razén que la mayoria de las actividades son realizadas individualmente o con

grupos de trabajo ya preestablecidos.
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Pregunta N° 16: ;Con que frecuencia Usted comparte conocimientos cuando

trabaja en equipo?

Tabla 16: Resultados de la pregunta 16

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy frecuente 26 17%
Frecuentemente 66 44%
Ocasionalmente 29 19%
Raramente 24 16%
Nunca 5 3%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 20: Resultado de la pregunta 16
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representan el 100% tenemos: el 17% de la poblacion
encuestada dice que muy frecuentemente comparte conocimientos con sus
compafieros; el 44% dice que frecuentemente; el 19% dice que ocasionalmente; el

16% dice que raramente y el 3% dice que nunca comparte conocimientos.

Interpretacion

Los colaboradores no sienten la confianza de compartir sus conocimientos a sus
compafieros de trabajo debido a que no existe comunicacion asertiva, la mayoria
de los colaboradores consideran que si alguna persona se encuentra en un puesto
de trabajo es porque posee las habilidades para desempefiarlo y no necesita que

sus comparieros le indique como debe desempefiar sus actividades.
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Pregunta N° 17: ¢;Qué tan importante es para Usted trabajar en equipo?

Tabla 17: Resultados de la pregunta 17

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
Muy importante 21 14%
Importante 38 25%
Moderadamente importante 37 25%
Poco importante 30 20%
Sin importancia 24 16%
Total 150 100%

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Grafico 21: Resultado de la pregunta 16
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Andlisis

De 150 colaboradores que representa el 100% tenemos: el 14% dice que es muy

importante el trabajo en equipo; el 25% dice que es importante; el 25% dice que

es moderadamente importante; 20% dice que es de poca importancia y el 16%

dice que ni tiene importancia el trabajo en equipo.

Interpretacion

Los colaboradores consideran que es importante trabajar en equipo, sin embargo

la colaboracion entre trabajadores es minima debido al desconocimiento de

metodologias y técnicas de aplicacion, sumado al inadecuado liderazgo.
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4.2. Verificacion de Hipotesis

En la presente investigacion se utiliza el método estadistico chi cuadrado para
realizar la verificacion de la hipotesis en el tema “El liderazgo y trabajo en equipo
en los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipalidad

Santiago de Pillaro”

4.3. Modelo Logico
Ho= (Hipdtesis nula) El liderazgo no se relaciona con el trabajo en equipo de los

colaboradores del GAD Municipalidad Santiago de Pillaro.

Hi= (Hipotesis alternativa) El liderazgo se relaciona con el trabajo en equipo de
los colaboradores del GAD Municipalidad Santiago de Pillaro.

4.4. Modelo Matematico
Ho:O=E

Hi: O £E

Dénde:

x2 = Chi cuadrado

% = Sumatoria.

FO = Frecuencia observada.
FE = Frecuencia esperada.

4.5 Modelo estadistico

(FO — FE)?
X?c = Z —_—
¢ FE

67



Nivel de significancia

Para la verificacion de la hipotesis de este proyecto de investigacion se utilizara

un nivel de significancia de 0.05 cuyo margen de error es equivalente a 5%.
Grados de libertad

Para la identificacion de los grados de libertad se tomaran cuatro preguntas de la
encuesta aplicada que equivalen al nimero de filas y cuatro alternativas de

respuesta que equivalen a las columnas para el siguiente calculo:

F= (Filas) Nimero de preguntas tomadas en cuenta para realizar el calculo del Xi

cuadrado.

C= (Columnas) Numero de opciones de respuesta pertenecientes a estas

preguntas.
GL= Grados de libertad
FORMULA
GL= (Filas-1) (Columna-1)
GL= (4-1) (5-1)
GL=(3) (4)
GL=3X4=12

Con el nivel de significancia y los grados de libertad obtenidos nos ubicamos en la

siguiente tabla que determina un valor critico de X2 t = 21,0261
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Tabla 18: Tabla que determina el valor critico

vp 1,001 0.0025 | 0,005 001 0,025 .05 01
I 10,8274 | 9,1404 | 7.8794 | 6,6349 | 50239 | 38415 | 2,7055
2 13,8150 | 11,9827 | 10,5965 | 9.2104 | 7.3778 | 59915 | 4,6052
3 16,2660 | 14,3202 | 12,8381 | 11,3449 | 93484 | 7.8147 | 6,2514
4 184662 | 16,4238 | 14,8602 | 13,2767 | 11,1433 | 94877 | 7,7794
] 20,5147 | 18,3854 | 16,7496 | 15,0863 | 12,8325 | 11,0705 | 9,2363
6 22,4575 | 20,2491 | 18,5475 | 16,8119 | 14,4494 | 12,5916 | 10,6446
7 24,3213 | 22,0402 | 20,2777 | 18,4753 | 16,0128 | 14,0671 | 12,0170
8 26,1239 | 23,7742 | 21,9549 | 20,0902 | 17,5345 | 15,5073 | 13,3616
g 278767 | 25,1119 | 23,5893 | 21,6660 | 19,0228 | 16,9190 | 14,6837
10 29,5879 | 27,1119 | 25,1881 | 23,2093 | 20,4832 | 18,3070 | 15,9872
11 31,2635 | 28,7291 | 26,7569 | 24,7250 | 21,9200 | 19,6752 | 17,2750
12 32,9092 | 30,3182 | 28,2997 | 26,2170 | 23,3367 | 21,0261 | 18,5493
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
Frecuencias Observadas
Tabla 19: Frecuencias Observadas
Ed82/%2 5| 8| 3
i 23§ 28|38 = S
Preguntas/ Categorias 3 g 3 S| BE g 5 °
| w O o
8.- ¢Con que frecuencia su jefe inmediato
trasmite informacion clara y precisa para el| 23 | 34 | 15 | 47 | 31 | 150
desempefio de sus actividades y tareas?
9.- ¢Con que frecuencia considera Usted que
la estructura de la organizacién influye en el
adecuado desarrollo de sus funciones,| 24 | 8 | 16 | 17 | 24 | 150
actividades y tareas?
16.- ¢(Con que frecuencia Usted comparte
conocimientos cuando trabaja en equipo? 26 | 66 | 29 | 24 ) 5 | 150
17.- ¢Qué tan importante es para Usted ot | 38 | 37 | 20 | 24 | 150
trabajar en equipo?
Total 94 | 207 | 97 | 118 | 84 | 600

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro
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Frecuencias Esperadas

El célculo para obtener la frecuencia esperada se la realiza mediante la siguiente

formula

(Totalomarginaldelrenglon)(Totalomarginaldelacolumna)

N

Tabla 20: Frecuencias Esperadas

8.- ¢Con que frecuencia su jefe inmediato trasmite
informacion clara y precisa para el desempefio de| 235 |51,75(24,25| 295 | 21 | 150
sus actividades y tareas?

9.- ¢(Con que frecuencia considera Usted que el
clima laboral de la organizacion influye en el
adecuado desarrollo de sus funciones, actividades y
tareas?

16.- ¢Con que frecuencia Usted comparte
conocimientos cuando trabaja en equipo?

17.- ¢Qué tan importante es para Usted trabajar en
equipo? 23,5 | 51,75 2425 | 295 | 21 | 150

L el ] 4 | 207 o7 118 ] 84 | 600

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

235 |51,75|2425| 295 | 21 150

235 |51,75|2425| 295 | 21 150
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Calculo Estadistico del Chi Cuadrado

Tabla 21: Calculo Estadistico del Chi Cuadrado

Items FO FE (FO-FE) (FO-FE)2 (FO-FE)2/E
8.1 23 235 -0,5 0,25 0,010638298
8.2 34 51,75 -17,75 315,0625 6,088164251
8.3 15 24,25 -9,25 85,5625 3,528350515
8.4 47 29,5 17,5 306,25 10,38135593
8.5 31 21 10 100 4,761904762
9.1 24 23,5 0,5 0,25 0,010638298
9.2 69 51,75 17,25 297,5625 5,75
9.3 16 24,25 -8,25 68,0625 2,806701031
9.4 17 29,5 -12,5 156,25 5,296610169
9.5 24 21 3 9 0,428571429
16.1 26 23,5 25 6,25 0,265957447
16.2 66 51,75 14,25 203,0625 3,923913043
16.3 29 24,25 4,75 22,5625 0,930412371
16.4 24 29,5 -5,5 30,25 1,025423729
16.5 5 21 -16 256 12,19047619
17.1 21 23,5 -2,5 6,25 0,265957447
17.2 38 51,75 -13,75 189,0625 3,653381643
17.3 37 24,25 12,75 162,5625 6,703608247
174 30 29,5 0,5 0,25 0,008474576
175 24 21 3 9 0,428571429

600 600 68,45911081

Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Valores Obtenidos

Chi Cuadrado Calculado

X2C€=68,45911081

Chi Cuadrado Tabular

X2t =21,0261
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Grafico 22: Verificacion de la Hipétesis
Elaborado por: Maria Belén Rivera
Fuente: GADM Santiago de Pillaro

Decision y aceptacion de la Hipdtesis

Tal como se puede observar, el resultado del Chi Cuadrado Calculado (68,45911)
es superior al resultado del Chi Cuadrado Tabular (21,0261), por lo tanto, se

rechaza la hipotesis nula y se ratifica la hipotesis alternativa, es decir:

El liderazgo se relaciona con el trabajo en equipo de los colaboradores del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipalidad Santiago de Pillaro.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES
El GADM Santiago de Pillaro presenta un impreciso liderazgo ya que, a méas de
existir varios estilos de liderazgo, los empleados administrativos no tienen

definido el que es mas beneficioso para ellos.

El Trabajo dentro y fuera de los equipos formados en el GADM Santiago de
Pillaro es deficiente ya que los empleados no obtienen apoyo, ni la predisposicion
al realizar sus labores cotidianas dificultando el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

La ausencia de un Liderazgo 6ptimo perjudica al Trabajo en Equipo, porque el
trabajo realizado diariamente no es competitivo, no se fomenta la voluntad, ni el

positivismo, ni el espiritu de decision.

5.2 RECOMENDACIONES

Establecer estilos de liderazgo optimos y asi fomentar el desarrollo interno en el
que los integrantes de la organizacién se desenvuelven para alcanzar objetivos y

resultados propuestos.

Mejorar las condiciones fiscas, psicoldgicas y ambientales dentro de cada uno de
los departamentos del area administrativa, asi como también las relaciones
interpersonales que ayuden a potencializar el trabajo en equipo, desempefiandose

de manera eficaz y eficiente.

Disefar una guia para el trabajo en equipo basada en el liderazgo transformacional
que instruya al personal administrativo del GAD del canton San Miguel de

Salcedo de la provincia de Cotopaxi.
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Resumen Ejecutivo

El presente articulo pretende identificar la influencia que tiene el liderazgo en el
trabajo en equipo de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipalidad Santiago de Pillaro. En esta investigacion se busco obtener
criterios 'y conceptos desarrollado por varios investigadores en el tema de
liderazgo y trabajo en equipo como son: Largacha, Dorantes, Finkelstein,
Ortigosa, Jaramillo, Torrelles. Por medio de la operacionalizacion de variables se
obtuvieron 6 preguntas iniciales que nos enfocan a la poblacion objeto mas 11
preguntas que corresponden al estudio conceptual de las dos variables, sumando
un total de 17 preguntas validadas con el método Alpha de Cronbach ejecutando
la tabla cruzada en el software estadistico SPSS dandonos una confiabilidad del
93%, en la encuesta aplicada a un universo comprendido por 150 colaboradores de
diferente area y niveles jerarquicos. Se tabularon los datos recolectados y se
analizé e interpreto los datos obtenidos. Para verificar la hip6tesis planteada se
utilizé el calculo estadistico del Chi Cuadrado con un nivel de significancia del
95% y un margen de error del 5% dando como resultado la aceptacion de la
hipétesis alternativa que corrobora la correlacion del liderazgo y trabajo en
equipo; de esta manera se concluyo que el nivel de liderazgo es bajo lo ocasiona
un clima organizacional tenso y esto desmotiva a los colaboradores a realizar un

adecuado trabajo en equipo.

Palabras Claves: Liderazgo, trabajo en equipo, motivacién, clima organizacional.

78



Scientific article
Technical University of Ambato
Faculty of Human Sciences and education
"LEADERSHIP AND TEAMWORK IN THE COLLABORATORS OF

THEAUTONOMOUS GOVERNMENT DECENTRALIZED MUNICIPA
LITY SANTIAGO DE PILLARO"

Author: Maria Belén Rivera Manobanda

Tutor: Ing. Mg. Rommel Santiago Velastegui Hernandez

Executive Summary

This article aims to identify the influence of leadership onteamwork of the collabo
rators of the autonomousgovernment decentralized municipality Santiago de Pillar
o.In this  research we sought to obtain criteria and conceptsdeveloped by several
researchers in the field of leadershipand teamwork such as: Largacha, dorandes, F
inkelstein,

Ortigosa, Jaramillo, Torrelles. Through theoperationalization of variables were ob
tained 6 initialquestions that focus on the target population plus 11questions that ¢
orrespond to the conceptual study of thetwo variables, adding a total of 17 questio
ns validated withthe Alpha method of Cronbach Executing the cross table inthe st

atistical software SPSS giving us a reliability of 93%, inthe survey applied to a un
iverse comprised of 150collaborators of different area and hierarchical levels.Coll

ected data were tabulated and data obtained wereanalyzed and interpreted. To veri
fy the hypothesis posedwas used the statistical calculation of Chi square with asig

nificance level of 95% and a margin of error of 5%resulting in the acceptance of t

he alternative hypothesisthat corroborates the correlation of leadership and work i

nTeam In this way it was concluded that the level ofleadership is low causes a ten

se organizational climate andthis discourages the collaborators to do an adequateT

eamwork.

Key Words: leadership, teamwork, motivation, Organizational Climate
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1. Introduccién

El liderazgo era considerado tiempo atras una habilidad superior y que hacia que
los colaboradores que posean esta habilidad resalten de los otras miembros del
equipo. Un lider era considerado como un ser super dotado con caracteristica que
nacian con él, con el paso del tiempo estudios afirmaron que las caracteristicas

que posee un lider pueden ser adquiridas o aprendidos a lo largo del tiempo.

El liderazgo es una habilidad que influye considerablemente en el trabajo en
equipo, es por esta razon que es de vital importancia que los colaboradores que
vayan a desempefiar cargos directivos posean caracteristicas que les permitan
manejar equipos de trabajo y que sean considerados como lideres mas no como

jefes.

En la actualidad no se da mucha importancia al liderazgo ya que se cree que es
una cualidad subjetiva que no puede ser medida, pero a medida que se ha ido
investigando se ha notado que organizaciones que ponen énfasis en ensefiar a sus
directivos en ser lideres han mejorado sus producciones y su clima organizacional
es excelente ya que los colaboradores se sienten guiados por directivos que los

saben escuchar, los motivan y entienden sus necesidades.

Es importante que las organizaciones no solo den talleres o capacitaciones de
forma tedrica, sino que pongan especial énfasis en que las desarrollen y pongan en
practica al largo de su vida profesional; ya que la mayoria de capacitaciones solo
se queda en lo tedrico y jaméas se hace un seguimiento para verificar si se ha

puesto en practica.

Algln tiempo atras, el lider se concebia como un ser superior al resto de los
miembros del grupo, con atributos especiales. Al demostrar su superioridad
ante la comunidad, el individuo se convertia en el lider. Se consideraba que
estos poderes exclusivos nacian con ellos. En la actualidad ya no se piensa
que estas habilidades son sobrenaturales, ni que son monopolio de unos

cuantos elegidos, si se acepta que los lideres llegan a desarrollar ciertas

80



competencias de gerencia, orientacion y empatia en mayor grado que los
demas. (Largacha Martinez & Sierra Miguéz, 2012)

En la antigliedad encontrar un lider era algo muy complicado ya que se
consideraba que las caracteristicas que poseian los lideres nacian con ellos, es por
esto que los consideraban seres superiores y al dar a conocer sus atributos
enseguida se convertian en lideres; con el paso del tiempo se fueron creando
talleres en los cuales se les ensefian a personas comunes a ser lideres, ademas que
las caracteristicas de un buen lider se pueden adquirir con el paso del tiempo de
acuerdo a las experiencias de cada persona; es por esta razon que cualquier
persona puede ser apta para ejercer un puesto directiva ya que si no posee las
caracteristicas de un lider puede adquirirlas con capacitaciones o a medida del

tiempo con las experiencias recogidas en el cargo.

Segun Price “El principal obstaculo para el desarrollo de las personas es su
falta de independencia. Cuando tu jefe te demuestra que confia en ti y te da
libertad para actuar segun tu criterio, te sientes mas realizado en tu rol,
aumenta tu autoestima y percibes que eres el duefio de tu propia carrera”

(Price, 2016)

A lo largo de la investigacion conocimos que es liderazgo y el trabajo en equipo
pero en este articulo cientifico pondremos énfasis en conocer que el liderazgo

transformacional y como ayudaria a la organizacion su implementacion.

El lider no obtiene su autoridad de los conocimientos técnicos, ni mucho
menos por el tiempo que se ha desempefiado en una organizacion, mas bien
se trata de su capacidad para inspirar, apoyar y desarrollar a los que tiene a
su alrededor. (Dorantes, 2018)

El lider es aquella persona que algin dia esperamos llegar a ser, un ejemplo a
seguir es por esta razon que lider no es aquel que posee los conocimientos teoricos
y técnicos sino aquel que sepa inspirar la devocion de sus colaboradores. Es aquel
gue no es mezquino en sus conocimientos; que los comparte y desea el

crecimiento tanto personal como profesional de sus colaboradores.
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Algunos lideres se aseguran de que el aprendizaje se produzca en el propio
entorno de trabajo: en oficinas abiertas que permiten ver a los empleados,
proyectar accesibilidad y fomentar conversaciones frecuentes. Otros eligen
oficinas mas convencionales, pero insisten en mantener politicas de puertas
abiertas y pasar mucho tiempo con su personal para ofrecer consejos sobre
la marcha y en los momentos en los que el equipo los puede procesar y

comprender mejor. (Finkelstein, 2018)

Los lideres de una organizacion saben que los colaboradores son los que le dan
vida a la organizacion, es por esta razon que es importante mantenerlos
motivados, escuchar lo que tienes que decir, hacerles sentir que son importantes
para la organizacién. Algunos lideres no ponen énfasis en el aprendizaje de sus
subordinados solo se enfocan en dar 6rdenes ya que muchas veces ni ellos tienen

el conocimiento del trabajo que realizan.

El Lider “brilla por su ausencia, no por su presencia”. Consigue esto al
rodearse de gente que sabe hacer lo que se necesita. El Lider es ésa “mano
invisible” que esta presente en todo lo que pasa a partir de la gestion sutil de

la estructura solvente que ha formado. (Nava Condarco, 2018)

En la mayoria de las empresas podemos ver que los jefes departamentales son los
encargados de planificar las actividades que se van a realizar a los largo de la
semana, ellos trasmiten las 6rdenes a sus colaboradores mas no estan presente en
el momento de ejecutarlas; muchas veces son realizadas de una manera mediocre,
ya que como jefe el no elige a su equipo de trabajo sino que se tiene que adaptar a
sus colaboradores, es por esto que tiene que conocer a sus trabajadores, saber
cuéles son sus fortalezas y debilidades para poder asignar actividades de acuerdo a

sus habilidades o a su vez poder reforzar sus conocimientos.

Aprovechar los beneficios tangibles para desarrollar un verdadero trabajo
en equipo en el entorno organizacional, implica establecer a un
responsable que vele por la adecuada orientacion de los esfuerzos y los
recursos necesarios para afrontar las dificultades que, ineludiblemente, trae
consigo la coordinacion de las capacidades individuales alrededor de un

propdsito comun. Este papel protagdnico les corresponde a los miembros
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del comité de direccion o a los mandos medios, a quienes debemos animar
para garantizar una participacion equitativa de todos sus colaboradores.
(Ortigosa Vallejo, 2017)

En las instituciones que se conformen equipos de trabajo se debe realizar una
planificacion en la cual se estipule el apoyo que va a recibir el equipo y ademas el
encargado de realizar el seguimiento adecuado al desarrollo del grupo y al alcance
de los objetivos propuestos en el tiempo esperado, ademéas de elegir el lider
adecuado que se encargue de motivar a los miembros del equipo, y trabajar

constantemente para mejorar el equipo y su desempefio.

El concepto de liderazgo transformacional es determinado como “la persona
que busca tanto el potencial en sus colaboradores, para compensar mayores
necesidades comprometiéndolos totalmente con la institucion”. De igual
manera, propone que el liderazgo transformacional genera una relacién cuyo
resultado es “una mutua estimulacion que trasforma a los colaboradores en
lideres y podria transformar a los lideres en agentes morales”. (Burns, 1978;

Sander, 2012)

Ante lo expuesto por el autor se puede especificar que es un nuevo paradigma
para el mundo empresarial e institucional, debido que se realizara cambios de
forma directa en sus colaboradores, y ayudara a la empresa a que exista un clima

adecuado Yy eficiente para la organizacion.

“El liderazgo transformacional involucra las interacciones del lider con los
colaboradores de la empresa, de manera respetuosa con sus emociones, valores y
objetivos a largo plazo, incluyendo en la satisfaccion de sus necesidades y
tratdndolos como seres humanos que los hace participes de la organizacion”.
(Northouse, 2010)

El lider transformacional, motiva a los partidarios a trabajar por metas en
lugar del interés propio de corto plazo, y la autorrealizacién en lugar de la
seguridad. Los lideres transaccionales acordaran metas, direccion y mision
por razones practicas; los lideres transformacionales, hacen cambios

importantes en la mision de la institucion o de la unidad, en la forma de
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hacer los negocios y en la administracion de los recursos humamos para
lograr su vision. El lider transformacional renovara por completo la filosofia

y la cultura de una organizacion. (Hill, 2006, pag. 511)

Se puede llegar a la conclusion acorde a los autores que exponen acerca del
liderazgo transformacional que se debe generar estrategias de operacién, para
alcanzar el siguiente nivel de rendimiento y éxito. Este tipo de liderazgo se centra
en la creacién de equipos, la motivacion y la colaboracién de los empleados, de
esta manera se logrardn cambios, y lo lideres estableceran metas que impulsara de
manera positiva en los colaboradores alcanzar niveles més altos de eficacia,
facilitando oportunidades para el desarrollo personal y profesional de cada

colaborador.

Los lideres transformadores utilizan una o0 wuna combinacion de
consideracion  individualizada, estimulacion intelectual, inspiracion
motivacional e influencia idealizada. Aunque el estilo suena atractivo, las
organizaciones que buscan implementar un enfoque de transformacion.
Segun los autores, las teorias de liderazgo transformacional se centralizan en
las manifestaciones externas del liderazgo, pero este Gltimo modelo aporta
informacion sobre los aspectos internos del lider. (Sander, 2012)

El liderazgo transformacional nos proporciona una visién y un sentido de mision,
atrayendo un clima organizacional de trabajo ético, asi como valores como; el
respeto, el orgullo y la confianza, comunica grandes expectativas, utilizando
simbolos para orientar los esfuerzos y expone los propoésitos importantes de
manera sencilla, por otra parte promueve la inteligencia, la racionalidad y la
resolucion cuidadosa de los problemas, tratando a cada empleado de forma
individual, aconseja e instruye, alienta a mirar mas alla de los intereses propios,

promueve al bien comdn, cooperacion y armonia.
2. Metodologia

En el caso de estudio se plantea los siguientes pasos a seguir como metodologia

aplicada:
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1.- Acercamiento de las partes.- Al solicitar el permiso para que se me brinda las
facilidades de tener acceso a documentas que me faciliten mi investigacion, la
autoridad competente se mostré accesible y me brindo su autorizacion para
realizar dicho proyecto, quien me brinda su cooperacion y se muestra dispuesto a
facilitarme informacion. El sefior alcalde me acerca hacia el departamento de
talento humano para que ellos me faciliten la informacion y aclaren las dudas que
se me presente. La coordinadora de talento humano me facilita una carpeta en la
cual se encuentra toda la informacion de GAD Municipalidad Santiago de Pillaro
en la cual se encuentra: el organigrama, el manual de funciones, reglamento
interno, entre otras cosas. Después de leer la carpeta con los documentos, me
dirijo hacia la coordinadora para tener una conversacion en la cual espero poder

tener una idea de los problemas que existe dentro de la organizacion.

2.- Andlisis situacional inicial.- Una vez obtenida la autorizacion para realizar el
trabajo de investigacion, en el cual vamos a realizar un trabajo exploratorio,
descriptivo, de campo y explicativa. En el andlisis situacional vamos a conocer la
mision; la visién y las politicas de la organizacién lo que significa mirar hacia a
dentro de la organizacién que es lo que se esta haciendo mal y que es lo que se
estd haciendo bien; revisar si esta claramente definida la mision de la organizacion
( quien es, cual es rol social, que necesidades atiende, en qué sector o actividad
econdmica se desarrolla), la vision ( a donde vamos, en que nos convertiremos),
las politicas ( es una guia de pensamiento que orienta o estimula la toma de
decisiones) aqui debemos preguntarnos si son politicas claras, son politicas que
permiten alcanzar objetivos, existe un responsable de las politicas, se estan
cumpliendo o no; una politica va a permitir que la organizacion o sus
colaboradores puedan desempefiarse eficientemente para alcanzar objetivos;
verificar como estan los recursos para alcanzar los objetivos siendo estos
humanos, materiales, financieros y de informacion, también hay que revisar su
estructura organica y como esta sus procesos entre otros elementos. Primero mirar
hacia a dentro de esta manera podemos sacar una conclusion de como esta

operando internamente.

3.- ldentificar el problema.- Para identificar el problema, se realizd un

conversatorio con los colaboradores, autoridades, jefes, etc., entrevista, dialogos y
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observacion a través de la metodologia del arbol de problemas en el cual
identifico posibles causas y posibles efectos para plantear adecuadamente el
problema. Con esta metodologia planteamos que el problema es “el liderazgo y el
trabajo en equipo”. De manera empirica cuando compartia ideas y experiencias
con los colaboradores de la organizacion se pudo identificar que habia un
problema en el liderazgo que ejercen los jefes del cada departamento, ellos no
estaban empoderados en todo el conocimiento necesario para que pueda ejercer un

liderazgo adecuado

4.- Diagnostico situacional.- Identificado el problema con la metodologia
propuesta, se procede a realizar la elaboracion de la encuestas (validada a través
de la metodologia Alpha de Crombatch y consta de 17 preguntas las cuales estan
conformadas por 6 preguntas sociodemograficas; 5 preguntas se enfocan a la V1'y
6 preguntas se enfocan a la VD las cuales tendrdn como opciones de respuesta
basado en una escala de Likert cinco alternativas dependiendo de la pregunta), las
preguntas fueron realizadas en base al requerimiento empresarial y soportadas en
un sustento técnico cientifico (libros relacionados al tema de investigacion) de los
cuales podemos mencionar los siguientes: desarrollo organizacional principios y
aplicaciones, trabajo en equipo, diccionario de preguntas:gestion por
competencias,como planificar la entrevista por competencias, gestion del talento
humano, direccion de capital humano, entre otros, ademas mencionaremos
agrandes autores que sustentaron la investigacion tales como: Chiavenato, Alles,

Dalton, Delgado, Dolan, Goleman entre otros.

5.- Mejora de liderazgo y trabajo en equipo.- Con el diagnéstico situacional
encontrado se logra identificar principalmente el liderazgo democrético vy
coercitivo, sin embargo en la mayoria de los departamentos no se identifica
claramente el tipo de liderazgo, asi mismo la aplicacion a los colaboradores para
que trabajen adecuadamente en equipo e incrementen la productividad, por lo que
para este caso se plantea el liderazgo transformacional ya que el jefe que maneja
este liderazgo posee la capacidad de cambiar la motivacién de los colaboradores
para que de esta manera se sientan parte de la organizacién. Este liderazgo es el
mas apto para aplicarse a cualquier tipo de organizacion, ya que acta sobre la

motivacion, el compromiso, las relaciones laborales, la filosofia, etc. genera en los
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trabajadores un mayor sentimiento de pertenencia y fidelidad en todos los grupos
de interés.

3. Resultados
Realizado la metodologia obtenemos los siguientes resultados:

1.- Andlisis situacional inicial. - se ha encontrado falencias con la ficha de

observacion

Cuadro N° 1. Analisis situacional inicial

) Trabajo en
Departamento Liderazgo _
equipo
Procuraduria Sindica Municipal Malo Malo
Planificacion de Desarrollo y Ordenamiento ) )
o Medio Medio
Territorial
Financiero Medio Medio
Catastros y Evaluaos Medio Medio
Administrativo y Desarrollo Organizacional Bueno Medio
Orden y Control Urbanistico y Ambiental Medio Medio
Servicios Publicos Medio Medio
Obras Publicas mantenimiento y
o Malo Malo
fiscalizacion
Desarrollo de la Comunidad, cultura, ) )
) y Medio Medio
deportes, turismo, recreacion

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera

2.-ldentificacion del problema

En la encuesta aplicada a los colaboradores se pudo observar los siguientes

resultados de las preguntas que consideramos relevantes para la investigacion:
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Tabla N° 1. Identificacion del problema

PREGUNTA

¢Con que frecuencia considera Usted que las actividades y tareas que su
jefe le trasmite son realizadas con educacion y buen modo?

¢Con que frecuencia su jefe inmediato trasmite informacién clara y
precisa para el desempefio de sus actividades y tareas?

¢Con que frecuencia considera Usted que el clima laboral de la
organizacion influye en el adecuado desarrollo de sus funciones,
actividades y tareas?

¢Con que frecuencia Usted da cumplimiento a las normas, leyes y
procedimientos para realizar sus actividades?

¢Con que frecuencia las actividades de su trabajo lo aburren?

¢Con que probabilidad considera Usted que las relaciones interpersonales
influyen en el trabajo en equipo?

¢Con que frecuencia discute (tiene conflictos laborales) con sus
compafieros de trabajo?

¢Con que frecuencia las actividades que realizan en su trabajo le causan
esfuerzo?

¢Con que frecuencia Usted se siente comodo al trabajar en equipo con sus
comparieros?

¢Con que frecuencia Usted comparte conocimientos cuando trabaja en
equipo?

¢ Qué tan importante es para Usted trabajar en equipo?

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera

3.-Diagnostico situacional
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Se ha tomado como referencia 4 preguntas; 2 preguntas de la variable dependiente

y 2 preguntas de la variable independiente las cuales son la 8 9 ,16 y 17 a

continuacion, mostraremos los graficos de dichas preguntas.
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Pregunta 8

Estadisticos

N

Validos

Perdidos

150
0

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy frecuente 23 15,3 15,3 15,3
Frecuentemente 34 22,7 22,7 38,0
Ocasionalmente 15 10,0 10,0 48,0
Validos
Raramente 47 31,3 31,3 79,3
Nunca 31 20,7 20,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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Pregunta 9
Estadisticos

p9

Validos
N
Perdidos

150
0

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro

Elaborado por: Maria Belén

Rivera

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy frecuente 24 16,0 16,0 16,0
Frecuentemente 69 46,0 46,0 62,0
Ocasionalmente 16 10,7 10,7 72,7
Validos
Raramente 17 11,3 11,3 84,0
Nunca 24 16,0 16,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro

Elaborado por: Maria Belén

Rivera

p9
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407
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20
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p9

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro

Elaborado por: Maria Belén

Rivera
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Pregunta 16

Estadisticos

Validos

N

Perdidos

150
0

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy frecuente 26 17,3 17,3 17,3
Frecuentemente 66 44,0 44,0 61,3
Ocasionalmente 29 19,3 19,3 80,7
Validos
Raramente 24 16,0 16,0 96,7
Nunca 5 3,3 3,3 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera

p16
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T
Frecuentemente

T
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p16

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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Pregunta 17

Estadisticos

N

Validos

Perdidos

150
0

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Muy importante 21 14,0 14,0 14,0
Importante 38 25,3 253 39,3
Moderadamente 37 24.7 24.7 64.0
Validos importante
Poco importante 30 20,0 20,0 84,0
Sin importancia 24 16,0 16,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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T
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Fuente: Gad Municipalidad Santiago de Pillaro
Elaborado por: Maria Belén Rivera
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4.-Mejora

En la actualidad la organizacion van cambiando tan rapido que aquellas que no se
adaptan al cambio tienen el riesgo de desaparecer. El lider tiene un papel
importante en las organizaciones es aquel que influye en los colaboradores para
bien o para mal, es por eso que es vital para la organizacion poseer lideres con
habilidades que complementen al desarrollo de los colaboradores; hemos
considera que el liderazgo transformacional posee las habilidades que ayudaran a
la empresa a mejorar el trabajo en equipo de cada uno de los departamentos ya

que posee cualidades como:

e Esinspirador.- Maneja emociones, maneja sentimientos.

¢ Individual.- Trabaja con personas diferentes, tiene que saber que tiene que
tratarlos en formas diferentes porque reaccionan, se comportan y piensan
en forma diferente

¢ Influencia.- Afecta a los demas, ser congruente en lo que hace y dice.

e Estimulacion intelectual.- Genera creatividad e innovacion

El liderazgo transformador ayuda a que las cosas caminen y funcionen dentro del

equipo.
4. Discusion

En el andlisis situacional inicial podemos encontrar que de los 9 departamentos
existentes en el Gad municipalidad Santiago de Pillaro existe falencias tanto en el
liderazgo como en el trabajo en equipo; de esto podemos rescatar que el
departamento Administrativo y de desarrollo organizacional se pudo observar que
es el que se puede rescatar el liderazgo, aunque se puede trabajar en mejorar su

trabajo en equipo.

Para la identificacion del problema planteamos una encuesta la cual consta de 17
preguntas las cuales son 6 primeras de caracter general, de la 7 a la 11 enfocados a
la VI “Liderazgo” y por ultimo las 11 a 17 enfocadas a la VD. “trabajo en
equipo”. Los resultados obtenidos mediante el estudio de campo; recoleccion de la
informacién dan a conocer que el nivel de liderazgo que se ha desarrollado es

bajo, los servidores afirman que existe favoritismos por algunos de sus
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comparieros, por parte de los superiores y esto los desmotiva ademas de que crea
un inadecuado clima laboral, afecta las relaciones laborales y el cumplimiento de

objetivos de los equipos de trabajo.

En el diagnostico situacional se ha realizado el estudio estadistico del chi-
cuadrado para el cual hemos tomado como referencia 4 preguntas de la encuesta
aplicada las cuales son: 8, 9, 16 y 17 el cual nos ha dado como resultado que se
rechaza la hipotesis nula y se ratifica la hipotesis alternativa, es decir: El liderazgo
se relaciona con el trabajo en equipo de los colaboradores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipalidad Santiago de Pillaro.

Conclusiones

e El liderazgo en el GADM Santiago de Pillaro es bajo y se relaciona con
los resultados de los equipos de trabajo, es necesario que el liderazgo sea
mejorado, que los lideres se preocupen por ayudar y apoyar a los
servidores puesto que de este modo se incrementa la sinergia y se
alcanzan objetivos estipulados.

e Los colaboradores no se sienten motivados por sus superiores para
realizar de manera efectiva sus funciones; de este modo se realizan las
labores como obligaciones forzadas y sin empoderamiento.

e EI clima laboral de la institucion se ve afectado por los notorios
favoritismos que existen por parte de los superiores hacia algunos de los
servidores, generando dificultades para que los servidores se relacionen y

trabajen en equipo.
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Objetivo: Determinar la incidencia del liderazgo en el trabajo en equipo en los colaboradores del

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

ANEXOS

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Encuesta dirigida al personal del GADM Santiago de Pillaro

GADM Santiago de Pillaro.

Instrucciones:

1. Leadeterminadamente cada una de las preguntas.

2. Marque con una (X) en el casillero vacio la respuesta que considere conveniente.

3. Lainformacién proporcionada sera confidencial y anénima.

1.- Identifique su género.

Masculino

Femenino

2.- Marque el rango de edad al que pertenece.

18-25 26-35 36-40 41-45 >45

3.- Indique el tiempo que trabaja en la empresa.

0 a 2 afios 2-5 afios 5-10 afios >10

4.- Indique su estado civil

Soltero/a Casado/a Union libre Viudo/a Divorciado/a

5.-Indique en qué sentido de dependencia trabaja Usted.

Contrato

Nombramiento

Libre remocion

6.- Indique el cargo que desempefia Ud.

Operativo

Administrativo

Jefatura
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7.- ¢Con que frecuencia considera Usted que las actividades y tareas que su jefe le trasmite
son realizadas con educacién y buen modo?

Muy frecuente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

8.- ¢Con que frecuencia su jefe inmediato trasmite informacién clara y precisa para el
desempefio de sus actividades y tareas?

Muy frecuente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

9.- ¢Con que frecuencia considera Usted que la estructura de la organizacion influye en el

adecuado desarrollo de sus funciones, actividades y tareas?

Muy frecuente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

10.- ¢Con que frecuencia considera Usted da cumplimiento a las normas, leyes y
procedimientos para realizar sus actividades?

Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
11.- ¢Con que frecuencia las actividades de su trabajo lo aburren?
Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca

12.- ;Con que probabilidad considera Usted que las relaciones interpersonales influyen en el trabajo en

equipo?

Muy

probablemente

Probablemente

Casi probable

Poco probable

No es probable

13.- ¢ Con que frecuencia discute (tiene conflictos laborales) con sus compafieros de trabajo?

Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
14.- ¢ Con que frecuencia las actividades que realiza en su trabajo le causan esfuerzo?
Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
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15.- ¢ Con que frecuencia Usted se siente cémodo al trabajar en equipo con sus compafieros?

Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
16.- ¢Con que frecuencia Usted comparte conocimientos cuando trabaja en equipo?
Muy frecuente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
17.- (Qué tan importante es para Usted trabajar en equipo?
Muy importante Importante Moderadamente De poca Sin importancia
importante importancia

iGracias por

su colaboracion...
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