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RESUMEN EJECUTIVO

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga, es una
institucién publica dedicada al bienestar ciudadano, que promueve el desarrollo integral
de la comunidad latacunguefia, donde se fomenta la cultura y la transparencia, a través
de la tecnologia en beneficio del ciudadano logrando una gestion participativa e

innovadora en el cantén.

Es por esta razon que el presente trabajo de investigacion se ha enfocado en realizar un
amplio anlisis del entorno interno de la institucion, con el fin de establecer estrategias
que permitan mejorar el clima organizacional por medio de un O6ptimo estilo de

liderazgo por parte de los directivos de la institucion.

Los datos arrojados por la investigacién de campo aplicada a los empleados de la
institucion indican que es importante cambiar el modelo de liderazgo que se emplea en
el GAD Municipal de Latacunga, como parte inherente del éxito, se alcanza el cambio y
mejora en el clima organizacional de la institucion, puesto que estos son factores que la
mayoria de empleados consideran como una de las principales falencias que se deben

mejorar.

Asi la propuesta resultante de la investigacion realizada direcciond, para identificar y
disefiar un nuevo modelo de liderazgo dirigido al Sr. Alcalde, Concejales y Directores
Departamentales, por efecto de la misma mejorard en gran medida el clima
organizacional y sobre todo las relaciones entre los empleados generando un mejor

servicio e incrementando la imagen de la instituciéon.
Palabras claves:

Liderazgo

GAD Municipal de Latacunga

Clima organizacional

Modelo de liderazgo
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EXECUTIVE SUMMARY

Decentralized Autonomous Municipal Government of Latacunga Canton, is a public
institution dedicated to citizen welfare, which promotes the development of the
latacunguefia community, where culture and promotes transparency through technology

for the benefit of the citizen making participatory management innovative in the canton.

It is for this reason that this research has focused on making a comprehensive analysis
of the internal environment of the institution, in order to establish strategies to improve
the organizational climate through an optimum style of leadership from managers of the

institution.

The data produced by field research applied to employees of the institution indicate that
it is important to change the leadership model that is used in the City of Latacunga
GAD, as an inherent part of the success, change and improvement is achieved in the
organizational climate of the institution, since these are factors that most employees

consider as one of the main shortcomings that need improvement.

So the proposal resulting from the routed by research to identify and design a new
model of leadership led to the Mayor, Councillors and Departmental Directors, the
effect of it will greatly improve the organizational climate and especially the relations
between employees generating a better service and increasing the image of the

institution.
Keywords:
Leadership
Municipal GAD Latacunga

Organizational climate

Leadership Model
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CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1.- Tema:

“EL LIDERAZGO AUTOCRATICO Y SU IMPACTO EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON LATACUNGA”

1.2.- Planteamiento del problema

1.2.1.- Contextualizacién

En el Mundo y a lo largo de la historia de la humanidad se han mostrado diferentes tipos de
lideres que han sido respetados y que han enmarcado enfoques de como manejar el
comportamiento de las personas, a través de su poder de influencia que ocurre entre los
lideres y sus seguidores, esto hace que cambie y altere el modo de ser, asi como las
costumbres de las personas, aislan a sus colaboradores. Para referenciar mas a profundidad
podemos mencionar a algunos lideres de gran jerarquia en la historia de la humanidad, y
sin lugar a duda el de mayor influencia e impacto en la sociedad fue el de A. Hitler un



dictador aleméan, Estos ya mencionados por hacer referencia a algunos lideres que
tuvieron un lugar en la historia del ser humano causando muchas controversias en la
sociedad del mundo entero por su poder de influencia hacia ella y sobre todo su indudable

facultad de comunicacién hacia sus seguidores.

El lider es un modelo referencial para la sociedad y/o para los grupos de interés que la
componen. Es aquel que sabe descifrar e interpretar las demandas de sus seguidores, que
juega un papel primordial como agente movilizador y sobre todo de un gran impacto en el
cambio social. Son aptos para contender con circunstancias complejas, pues han de ser
astutos en el juego de transformar las contradictorias demandas sociales en decisiones

acordes con el bien comun.

En el Ecuador en los ultimos 20 afios se ha visto un cambio drastico en las practicas de las
organizaciones, las habilidades y caracteristicas que el nuevo entorno empresarial
demanda, y requiere de los lideres afectados de una manera notoria el clima organizacional

de las empresas en el pais.

El liderazgo es un factor importante para la administracién, la cual propone una capacidad
para dirigir eficazmente es una de las claves para llevar a las organizaciones a la
competitividad y mantener un ambiente de motivacion en su empresa. Se debe escoger un
adecuado enfoque de liderazgo, es la Unica forma de ir creando el edificio sélido que
constituye una empresa, alguien incompetente es capaz de dafiar hasta el esfuerzo mas
sencillo que se haga.

Un claro ejemplo de liderazgo en el Ecuador es el Presidente de la Republica, Eco. Rafael
Correa Delgado, el cual refleja condiciones de liderazgo, aceptacion popular, preferencia
de voto y aprobacién de su obra de gobierno cuya tendencia en estos afios es apoyada, lo
que da lugar a muchos cambios en las précticas de los diferentes sectores del pais. Desde
el 2006, el presidente Rafael Correa ha triunfado cinco veces sobre las viejas fuerzas
politicas de la “partidocracia” con un discurso frontal que, inclusive, sacudié la
credibilidad de grupos econdémicos poderosos y de diferentes intereses sociales, a duefios
de las empresas periodisticas asi como de sectores burocraticos privilegiados, financieros y
del sindicalismo publico.



El Cantdn Latacunga en los ultimos afios se ha destacado con lideres como el acalde del
Canton Latacunga Dr. Patricio Sanchez, el cual es un lider representativo originario de la
misma ciudad, que con el apoyo de los Latacunguefios de distintos sectores quienes
brindaron el respaldo para tomar la decision de ser candidato por el movimiento “Avanza”

Ya en el proceso electoral de Febrero 23 de 2014, la mayoria de Latacunguefios
demostraron su apoyo a sus propuestas en las urnas al momento de sufragar que le llevaron
a tomar el mando para de esta manera poner fin al periodo del Arg. Rodrigo Espin
Villamarin. Como representante del canton. Como alcalde cantonal el Dr. Patricio
Sanchez inicid sus funciones el 15 de Mayo de 2014, por medio de su posesion en el llustre
Municipio del Canton Latacunga, dignidad quién fue el nuevo preferido de la ciudadania

cotopaxense Yy es el que ocupa el cargo hasta el dia de hoy.

Las instituciones publicas de la ciudad en general cuentan con un exceso de autoridad por
parte de los funcionarios, ya que aplican un liderazgo autocratico provocado un deficiente

clima organizacional, y a su vez un alto indice de funcionarios burocratas.

El Gobierno Autonomo descentralizado Municipal del Canton Latacunga, inicia su vida
municipal el 24 de Mayo de 1918, fue producto de la iniciativa del presidente del Cabildo
Dr. Angel Subia Urbina y sefiores ediles con proyecto y planos de los profesionales. El
edificio de la llustre Municipalidad de Latacunga, esta ubicado en el Parque Vicente Ledn;
en la calle Sdnchez de Orellana, entre General Manuel Maldonado y Ramirez Fita. Edificio
de lineas armoniosas acorde con la belleza sobria del Parque Vicente Ledn, se destaca con

su fachada realizada integramente en piedra pOmez material propia de esta zona volcéanica.

El Palacio Municipal es nuestro orgullo ciertamente, para la vida cantonal de Latacunga,
Constituye una de las piezas fundamentales del Centro Historico de la Ciudad a més de ser

la casa del pueblo desde hace tiempos inmemorables.



El Gobierno Auténomo descentralizado Municipal del Cantén Latacunga no es una
excepcion al momento de poner en practica su enfoque de liderazgo, sefialando una

problematica a nivel institucional, laboral y profesional.

Se determina de esta manera que no existe un estilo de liderazgo interno adecuado, ya que
no utiliza la consulta, para practicar el liderazgo. De esta manera en la institucién no se
delega el derecho a tomar decisiones finales y no se sefiala directrices especificas a sus
subalternos por tanto sus ideas y opiniones no son escuchadas sobre muchas decisiones que

les incumben, por ende se ve altamente afectado el clima organizacional de la institucion.

1.2.2.- Analisis critico

El principal problema a nivel institucional radica en el alto grado de liderazgo autocrético,
es decir, los esfuerzos no se concentran en objetivos colectivos que resulten de procesos
participativos internos donde el trabajo en equipo multidisciplinario se constituya el pilar
fundamental para las actividades entre jefes departamentales, empleados, respetando el
grado jerarquico, llamado nivel horizontal y el nivel vertical refiere a actividades entre
jefes y empleados de una misma area. A continuacion se presenta los efectos que se

producen al existir un bajo liderazgo autocratico.

Como principal factor tenemos que provoca un desfavorable ambiente organizacional, es
decir un ambiente poco armonico entre los empleados no existe confianza, comunicacion,

lealtad a la Institucion y sobre todo nubla el camino a seguir para el logro de los objetivos.

Al existir descoordinacion entre la politica y la accidn, desapareceria el proposito de
impulsar el trabajo conjunto hacia un fin comdn. El tener coordinacion logra integrar
distintos sectores por medio de la participacion con el objetivo de llevar a cabo maltiples
tareas intervenidas.

Al encontrar en la institucion un menor interés de los empleados hacia la institucion no
existira en mayor esfuerzo por parte de ellos para conseguir alcanzar las metas propuestas

no podran constituir un grupo de estrategias de aprendizaje, porque carecera de interés



ocasionando un constante desmotivo en los puestos de trabajo, por lo que tendran razones

suficientes para proveer de un servicio regular a la sociedad en general del Canton.

El desconocimiento de nuevos enfoques orientados al desarrollo del clima organizacional e
institucional, pueden generar que el desarrollo organizacional no establezca procesos que
se adecuen a la organizacion o ambientes dentro de los que se relacionaron en su momento,
es asi como surgen diferentes corrientes pero que todas a su vez coinciden en un proceso

I6gico de analisis y de diagndstico con un solo fin coman.

Al hallarse en la institucion inadecuadas estrategias de comunicacion, no podran constituir
un grupo de estrategias de aprendizaje, porque consisten en todos aquellos mecanismos
que sirven como medios para comunicarse eficazmente, superando las dificultades
derivadas de su insuficiente dominio de la lengua meta. Las estrategias comunicativas al no
tener una buena aplicacion dentro del dmbito empresarial no establecerian una red de
comunicaciones eficaces y por lo tanto no seran establecidas como la base del éxito, para
transmitir con claridad sus objetivos y proyecciones, a través del disefio e implementacion
de una estrategia eficaz de comunicacion. Lo que dard lugar a un deterioro y a un

pensamiento desvalorizado acerca de las teorias conceptuales de liderazgo.



lHustracion N.- 01Arbol De Problemas
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1.2.3.- Prognosis

El seguir manejando un enfoque tradicional dirigido por un lider autocratico en el GAD
Municipal del Canton Latacunga generard como hasta el dia de hoy un pésimo ambiente
laboral, ya que los empleados trabajan bajo presion y mucha carga laboral que esto a su
vez también afectara al desarrollo organizacional, y todo lo anterior mencionado traera
consigo una constante desconfianza interna por parte de la poblacién, perdida de

simpatizantes y credibilidad en la gestion que realiza la institucion.

1.2.4.- Formulacion del problema

s ¢De qué manera incide manejar un liderazgo autocratico en el clima organizacional

del GAD Municipal de Latacunga?

1.2.5 Preguntas Directrices

s ¢Cudl es la situacion actual en el que se maneja el liderazgo dentro del Gobierno

Auténomo descentralizado Municipal del Canton Latacunga?

s ¢Qué tipo de liderazgo seria el adecuado para obtener un clima organizacional
positivo dentro del Gobierno Autonomo descentralizado Municipal del Cantén

Latacunga?

s ¢Qué alternativas de solucion se aplicaria para mejorar el modelo de liderazgo en el

Gobierno Autonomo descentralizado Municipal del Canton Latacunga?

1.2.6 Delimitacion

1.2.6.1 Delimitacion conceptual
Campo: Administracion

Area: Organizacion

Aspecto: Liderazgo



1.2.6.2 Delimitacion Espacial

El estudio de investigacion se lo realizd en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Latacunga, el cual esta ubicado en el Parque Vicente Ledn; en la

calle Sdnchez de Orellana, entre General Manuel Maldonado y Ramirez Fita.

lustracion N.- 02 Ubicacion Geografica GAD Latacunga
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1.2.6.3 Delimitacion Temporal

El presente estudio de investigacion inicio en diciembre del afio 2014, la misma que sera

terminada el mes de Junio del afio 2015.

1.2.7 Justificacion

El presente documento de investigacion nos permitira llenar los vacios académicos, y sobre
todo desarrollarnos de mejor manera en la parte tedrica. La investigacion tiene como
finalidad generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente,
confrontando las diferentes teorias, a través de esto se puede contrastar resultados, del

conocimiento que tiene cada individuo.



El estudio de esta investigacion proporciona a los directivos, un panorama muy claro sobre
la forma de como estan siendo manejadas las empresa y/organizacion, sefialando aciertos y
fundamentalmente dando a notar la importancia que tiene el estilo de liderazgo empleado
para dirigir, el cual se exige una mayor atencion, que demanda de un proceso de cambio
del méas alto nivel jerarquico y un consenso de voluntades destinado a lograr que una
organizacion tenga capacidad para transformarse, aportando de una manera significativa al

clima organizacional.

Un adecuado modelo de liderazgo dentro de la organizacion crea la suficiente confianza
para trabajar equipo, motiva, incentiva e involucra a las personas para que trabajen en un
proyecto comun, sabiendo que el poder de influencia tiene el lider hacia sus seguidores,
mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen
los propdsitos que comparten. Los elementos basicos para un buen liderazgo son lider,

influencia, intencion, responsabilidad, cambio, propésito compartido y seguidores.

El liderazgo de hoy acta en un contexto organizacional, y sobre todo en las instituciones
publicas, ya que tienen mucha interaccion con la sociedad. A partir de los desafios que
atraviesan, surge una necesidad de reducir la complejidad y la incertidumbre para obtener
un panorama mas claro. Por ello, el liderazgo debe tener un sentido de propdsito y una
vision. Esta vision debe ser compartida por los integrantes de la organizacion para de esa
forma reflejar de una manera transparente la actividad y gestion ante la sociedad,

reforzando y creando una 6ptima imagen corporativa.

El manejar un adecuado modelo de liderazgo en el Gobierno Auténomo descentralizado
Municipal del Cantén Latacunga tendra algunos beneficios, y ventajas muy satisfactorias
para el directivo a cargo. Con ello la autoridad proporciona, legitimidad, credibilidad y
lealtad, con sus colaboradores asi como con los latacunguefios de distintos sectores que le

brindan su apoyo y respaldo.

Bajo este contexto se justifica el presente trabajo de investigacion que sirve de apoyo para
que el lider junto con la organizacion pueda mejorar el clima organizacional y asi obtener

mejores resultados al aplicar un adecuado modelo de liderazgo.



1.2.8.-OBJETIVOS

1.7.8.1.-Objetivo General:

¢+ Determinar la incidencia del liderazgo autocratico en el clima organizacional del

Gobierno Auténomo descentralizado Municipal del Canton Latacunga.

1.7.8.2.-Objetivos Especificos:

¢+ Realizar un diagnostico situacional del liderazgo que se utiliza dentro del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga.

¢ Analizar los modelos de liderazgo que puede emplear el Gobierno Auténomo
descentralizado Municipal del Canton Latacunga para mejorar el clima

organizacional.

¢+ Generar alternativas de solucion al modelo de liderazgo del Gobierno Auténomo

descentralizado Municipal del Canton Latacunga.

10



CAPITULO Il

2.-MARCO TEORICO

2.1.- ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Se ha encontrado investigaciones referentes a liderazgo como la de “MAZON, S. (2012)”,
con el tema “El Liderazgo y su Incidencia en el Servicio al Cliente de la Escuela de
Conduccién para Conductores no Profesionales de Pelileo Escudecomp S.A”. Realizada
en la “Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato”.
Encontrando en esta el objetivo general el cual es “Determinar las técnicas de liderazgo
para mejorar el servicio al cliente en empresa ESCUDECOMP S.A. del Canton Pelileo”.
En la investigacion realizada se ha formulado la hipotesis de “El disefio de un nuevo
modelo de liderazgo permitird mejorar el servicio al cliente en ESCUDECONP S.A. del
Canton Pelileo”. Y por Gltimo se menciona las principales conclusiones de la investigacion

que son:

e Se determina en la investigacion efectuada que la gestion de la empresa es buena,
debido a su gran posicionamiento en el mercado local.
e Se evidencia que el actual liderazgo que se establece en la empresa para los clientes es

malo, porque no cumple con las expectativas de los usuarios.
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Ademas se ha encontrado la de FLORES, E. (2013) con el tema “Liderazgo Integrador y
su impacto en el Desarrollo Organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantdn San Pedro de Pelileo”, de la Facultad de Ciencias Administrativas de
la Universidad Técnica de Ambato. Encontrando en esta el objetivo general el cual es
Realizar un estudio sobre el liderazgo integrador y el desarrollo organizacional del
Gobierno Auténomo descentralizado Municipal del Canton del Canton San Pedro de
Pelileo”, ademas de mencionar sus objetivos especificos que se han planteado asi
“Determinar la situacion actual del desarrollo organizacional del Gobierno Auténomo
descentralizado Municipal del Canton San Pedro de Pelileo”, como siguiente tenemos que
“Analizar los modelos de liderazgo integrador y desarrollo organizacional en el Gobierno
Auténomo descentralizado Municipal del Canton San Pedro de Pelileo”, y ademés de
“Generar un modelo de liderazgo integrador en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantéon San Pedro de Pelileo”. En la investigacion realizada ademas
podemos mencionar la hipotesis planteada “El buen liderazgo integrador permitird
mejorar el desarrollo organizacional del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén
San Pedro de Pelileo”. Para la cual se ha realizado bajo una metodologia “Bibliografica o
documental, De campo y explorativa”. Y finalmente podemos hacer referencia a las

principales conclusiones que se ha llegado en la investigacion las cuales son:

% Los empleados y trabajadores no han recibido cursos sobre tematicas a
potencializar el talento humano en el gobierno municipal, lo que significa que los
cursos deben brindarse en la medida necesaria haciendo énfasis en los aspectos
especificos y necesarios para que el empleado pueda desempefiarse eficazmente en
su puesto.

¢ El clima organizacional en la institucion no es bueno lo que ocasiona que no exista

un buen desemperio por parte del personal.

Como ultimo antecedente investigativo encontramos el trabajo realizado por APONTE, L.
(2011) con el tema “El Clima Organizacional en el Desempefio Laboral en la empresa
“Serviposible S.A” de la ciudad de Bafos. Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Ambato”. Encontrando en esta el objetivo general el cual es

“Mejorar el clima organizacional en la empresa “SERVIPOSIBLE S.A”, de la ciudad de
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Bafios*.y sus objetivos especificos los cuales son “Diagnosticar las dimensiones del Clima
Organizacional en la empresa “SERVIPOSIBLE S.A”, de la ciudad de Bafios”, “Analizar
qué factores afecta el Desempefio Laboral en la empresa “SERVIPOSIBLE S.A” de la
ciudad de Bafos”,“Proponer un Modelo Organizacional para mejorar el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa
SERVIPOSIBLE S.A”. En la investigacion realizada ademdas podemos mencionar la
hipdtesis planteada “La ejecucion de un Modelo Organizacional mejorard el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa
SERVIPOSIBLE S.A”. Para la cual se ha realizado bajo una metodologia explorativa. Y

por ultimo se menciona las principales conclusiones de la investigacion que son:

e La mayoria de los trabajadores encuestados no se sienten debidamente capacitados
para desempefiar en sus funciones, por lo cual la empresa deberia programar un

plan de capacitacion para mejorar su desempefio.

e El bajo desempefio percibido en la empresa se debe a la ausencia de un Modelo de
Organizacién adecuado, la empresa debe tomar medidas inmediatas para solucionar
este problema y debe aplicar un Modelo Organizacional como herramienta para

mejorar el desempefio de los trabajadores.

2.2.-FUNDAMENTACION FILOSOFICA

El paradigma segun el concepto de (KUHN, 2010, pag. 71), admite pluralidad de
significados y diferentes usos, aqui nos referiremos a un conjunto de creencias y actitudes,
como una visiéon del mundo “compartida” por un grupo de cientificos que implica una
metodologia determinada. El paradigma es un esquema tedrico, o una via de percepcion y

comprensién del mundo, que un grupo de cientificos ha adoptado.
La investigacion se fundamenta en el paradigma critico propositivo porque tiene como uno

de sus objetivos el comprender e interpretar la realidad, asi como los significados de las

actuaciones administrativas de un grupo de trabajo en sus percepciones, intenciones,
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acciones y estrategias. Y propositivo en el sentido que se ofrecerd una alternativa de

solucion a la problemaética planteada.

2.3.-FUNDAMENTACION ONTOLOGICA

La globalizacidn cada dia mas acentuada, ha llevado a los directivos a conocer un enfoque
global de los estilos de liderazgo; pues solo de esta manera se estaria garantizando un buen
liderazgo integrador, y un buen clima organizacional. Por esta razén el mencionado
paradigma permite que el Alcalde del Gobierno Auténomo descentralizado Municipal del
Cantdn Latacunga adopte una nueva actitud y desarrolle las capacidades requeridas que le

conceda tener un buen liderazgo de la Institucion.

2.4-FUNDAMENTACION AXIOLOGICA

Uno de los aspectos mas relevantes y fundamentales del trabajo investigativo, en ocasiones
no valorado en su justa dimension, es el relativo a la ética. Quiza porque se considera
intrinseco al comportamiento y a las relaciones de trabajo que son los empleados y
trabajadores para observar y explicar la realidad de la forma mas apropiada, La ética
comprendida como el conjunto de normas que ordenan e imprimen sentido a los valores y
principios de conducta de una persona tales como el compromiso, honestidad, lealtad,
franqueza, integridad, respeto por los demas y sentido de responsabilidad constituye uno de

los pilares del estudio.
Puntualidad.- La investigacion demanda de este importante valor. Cuidado y accion en
hacer las cosas a su debido tiempo. Certeza y utilidad precisa de las cosas, para el fin a que

se destinan.

Respeto.- Valor esencial en la investigacion que parte de la integridad como personas y

como seres humanos.
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Tolerancia.- Respeto a las ideas, creencias o practicas de los deméas cuando son diferentes
0 contrarias a las propias. Reconocimiento de inmunidad politica para quienes profesan

religiones distintas de la admitida oficialmente.

Honestidad.- Valor que apoya la investigacion para obtener resultados medidos,
valorados, cuantificados, demostrados y comprobados con veracidad, con el objeto de ser

realista para una buena toma de decisiones.

2.5- FUNDAMENTACION LEGAL
De acuerdo a lo estipulado en los siguientes articulos de la Ley Organica de Servicio
Publico (LOSEP).

Capitulo Il de la ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)
DEL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
DEL SECTOR PUBLICO

Seccion 3a.

Del desarrollo institucional

Art. 135.- Desarrollo institucional.- Es el conjunto de principios, politicas, normas,
técnicas, procesos y estrategias que permiten a las instituciones, organismos y entidades de
la administracion pablica central, institucional y dependiente, a través del talento humano,
organizarse para generar el portafolio de productos y servicios institucionales acordes con
el contenido y especializacion de su mision, objetivos y responsabilidades en respuesta a

las expectativas y demandas de los usuarios internos y externos.

Art. 137.- Administracion del desarrollo institucional.- Las UATH tendran bajo su
responsabilidad el desarrollo, estructuracion y reestructuracion de las estructuras
institucionales y posicionales, en funcion de la mision, objetivos, procesos y actividades de

la organizacion y productos.

Art. 138.- Del Comité de Gestidn de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional.- En
las instituciones establecidas en el articulo 3 de la LOSEP, se integrard el Comité de
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Gestion de Calidad de Servicio y el Desarrollo Institucional que tendré la responsabilidad
de proponer, monitorear y evaluar la aplicacion de las politicas, normas y prioridades
relativas al mejoramiento de la eficiencia institucional. EI Comité tendra la calidad

permanente, y estara integrado por:

A) La autoridad nominadora o su delegado, quien lo presidiré;
B) El responsable del proceso de gestion estratégica;
C) Una o un responsable por cada uno de los procesos o unidades administrativas;

D) La o el responsable de la UATH o quien hiciere sus veces.

En las unidades o procesos desconcentrados se contara con comités locales los cuales seran

permanentes y deberan coordinar sus actividades con el comité nacional.
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2.6.-CATEGORIAS FUNDAMENTALES

lustracion N.- 03Variable independiente

Gestion Del
Talento Humano

Liderazgo
Organizacional

Proceso
Administrativo

Variable Independiente:
Liderazgo Autocratico

Estilos De importancia Caracteristicas
Liderazgo y habilidades
Liderazgo Teorias del Meétodosy
Participativo liderazgo técnicas
Desarrolla Alcanza Cualidades
soluciones objetivos personales

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Roberto lzurieta
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llustracion N.- 04 Variable dependiente

Desarrollo
Organizacional

Cultura
Organizacional

Trabajo en equipo

Variable Dependiente:
Clima Organizacional

Valores Ambiente de Circulos de

trabajo calidad
Fomento de Estabilidad Proceso de
ética Y moral laboral comunicacion
Valores Satisfaccion Estimulos
Compartidos laboral

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Roberto Izurieta
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2.6.1.- Gestién del talento humano

Segun (Chiavenato, 2011, pag. 6). La gestion del talento humano es un area muy 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 organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra afinidad de variables importantes.

Segun (Fernandez, 2012, pag. 22). La Gestidn del talento Humano es la responsable de la
dimension humana en la organizacién, incluyendo a personas que cumplan con las
competencias necesarias para ejercer un cargo, capacitar a los empleados, y
fundamentalmente proporcionar los mecanismos y ambientes necesarios que proporcionen

la motivacion y la productividad en la organizacion.

Y finalmente (Rue, 2012, pag. 43),coincide en las definiciones de “Chiavenato &
Fernandez”, en que la gestion del talento humano es responsable del comportamiento
humano pero ademas hace un importante aporte, menciona que el area de la administracion
relacionada con todos los aspectos en la administracion de los recursos humanos de una
organizacion o empresa .Por ejemplo: Determinar las necesidades de recursos humanos de
la empresa, reclutar, seleccionar, desarrollar asesorar y recompensar a los empleados;
actuar como enlace en los sindicatos y entidades gubernamentales y manejar otros asuntos

del bienestar de los empleados.

2.6.2.- Liderazgo organizacional

Segin (Alvarez, 2010, pags. 33,34). Liderazgo organizacional es el desarrollo de un
sistema completo de expectativas, capacidades y habilidades que permite identificar,
descubrir, utilizar, potenciar y estimular al maximo la fortaleza y la energia de todos los
recursos humanos de la organizacién, elevando al punto de mira de las personas hacia los
objetivos y metas planificadas mas exigentes, que incrementa la productividad, la
creatividad y la innovacion del trabajo, para lograr el éxito organizacional y la satisfaccion
de las necesidades de los individuos. El sistema de liderazgo organizacional funciona como
un conjunto de relaciones de liderazgo y de lideres, que se dividen el trabajo en los
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distintos niveles, unidades, programas y proyectos de una organizacion, por medio de las
que se busca el logro de objetivos y metas. *

Segun (Duro, 2006, pag. 15), menciona que liderazgo organizacional es la situacion de
superioridad en que se hallan algunas por personas en sus respectivas organizaciones ya
que, por sus notables cualidades personales y/o actuaciones, consiguen que los equipos que

dirigen vayan a la cabeza en el cumplimiento de los fines organizacionales.

En definitiva (Phillip, 2006, pag. 238), coincide con “Duro” con las definiciones anteriores
pero ademas menciona que el liderazgo organizacional promueve el trabajo generativo, es
decir, origina el aprendizaje requerido para abordar los conflictos entre los valores de las
personas o para abreviar la brecha entre los valores postulados y las nuevas realidades que
se enfrentan y que requieren la transformacion de esos valores o de las creencias o las
conductas, que a su vez potenciaran la movilizacion de las personas para que aprendan

nuevas formas de actuar.

2.6.3.- Proceso administrativo

Para (O’DONNELL, pags. 88,89), el proceso administrativo esta basado en la prevision de
la planeacion. Considera la planeacion como: “una funcién administrativa que consiste en
seleccionar entre diversas alternativas los objetivos, las politicas, los procedimientos y los

programas de una empresa

(Ackoff, 2004, pag. 113). Al igual que Koontz es consciente de la necesidad de planear en
las organizaciones, pero ademas considera que procurar que esta sea Util es realmente
dificil, pues es una de las actividades humanas de mayor complejidad, por lo tanto

equivocarse no es un error pero conformarse con ello si lo es.

En fin (VALDIVIA, 2002, pag. 201). Define la planeacién como una actividad sistémica
apoyada en datos objetivos en posibilidades reales, en estudios técnicos para que la
prevision sirva de fundamento sélido a las politicas y programas y estos sean a su vez

instrumentos eficaces y de verdadera utilidad.
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Al igual, Valdivia reconoce la importancia de la prevision dentro de lo posible, tomando en
cuenta todos aquellos agentes que puedan influir en cualquier forma sobre la empresa.

Dentro de estos factores estan los externos como: estabilidad de la politica gubernamental,
grados de intervencion estatal, tendencias de la poblacion, empleo, salarios, las
condiciones de adquisicion de materia prima, transporte, entre otros. Y los internos:

prevision de ventas e inversion de capital entre otros.

2.6.4.- Liderazgo autocratico

Segun (Mazzetti, 2012, pag. 28). Define el liderazgo autocratico en el que se funda en el
supuesto de que los individuos tienen una tendencia natural a rechazar el trabajo y lo haran
si las circunstancias del medio en que desarrollan sus actividades lo permiten. También se
tiene el concepto de que el ser humano comin no estd dispuesto a asumir
responsabilidades, prefiere que lo dirijan, tiene poca ambicion y procura obtener su

seguridad sobre todas las cosas.

Ademas (Mazzetti, 2012, pag. 43). También considera que las personas son segun este
preconcepto emerge un estilo de liderazgo autoritario y autocratico, las herramientas
esenciales de conduccién son el control y la coercidn a través de premios y castigos, dando
como principio esencial de la organizacion que la direccion y el control deben ejercerse por

medio del desarrollo de la autoridad.

Segun (Robert, 2012, pags. 9,10).Un lider aut6crata asume toda la responsabilidad de la
toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decision
y la gula se centralizan en el lider. Puede considerar que solamente él es competente y
capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces de
guiarse a si mismos o puede tener otras razones para asumir una solida posicion de fuerza y

control. La respuesta pedida a los subalternos es la obediencia y adhesion a sus decisiones.
Para (Zarazua, 2011, pag. 164), El lider autocrata observa los niveles de desempefio de sus

subalternos con la esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con respecto a

sus directrices.

21



2.6.4.1.- Estilos de liderazgo

(Sanchez, 2008, pag. 82)&,(Fabiola, 2012, pag. 55), coinciden en sus definiciones y
mencionan que los estilos de liderazgo sera mas eficaz si prevalecen determinados factores
situacionales, en tanto que otro estilo puede ser mas util si los factores cambian.

(Fabiola, 2012, pag. 33). Ademas afirma que un estilo de liderazgo se ve relacionado
cuando ya le ha sido asignada la responsabilidad del liderazgo y la autoridad
correspondiente, es tarea del lider lograr las metas trabajando con y mediante sus
seguidores. Los lideres han mostrado muchos enfoques diferentes respecto a cémo
cumplen con sus responsabilidades en relacion con sus seguidores. El enfoque mas comun

para analizar el comportamiento del lider es clasificar los diversos tipos de liderazgo.

Segln (Jaime, 2009, pags. 5,6). ElI enfoque mas comdn para analizar el comportamiento
del lider es clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes. Los estilos varian segin los
deberes que el lider debe desempefiar solo, las responsabilidades que desee que sus
superiores acepten y su compromiso filosofico hacia la realizacion y cumplimiento de las
expectativas de sus subalternos. Se han usado muchos términos para definir los estilos de
liderazgo, pero tal vez el mas importante ha sido la de los tres estilos bésicos: el lider
autdcrata, el lider participativo y el lider de rienda suelta.

Finalmente para Correa Jaramillo (2010, p 19), se definen tres principales estilos de

liderazgo:

Lider autécrata: asume el control completamente, considera que todos le deben

obediencia.

Lider participativo: permite a los demas la participacion asumiendo nuevas

responsabilidades, toma las Ultimas decisiones y corrige el rumbo cuando es necesario.
Lider de rienda suelta o liberal: deja en libertad a sus subalternos, no hay directrices, no

es capaz de responsabilizarse por los resultados de las acciones de los otros. Se produce

gobiernos autocraticos, con situaciones cadticas.
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2.6.4.2.- Liderazgo participativo

Segun (Mazzetti, 2012, pag. 88)&(Daft, 2010, pags. 8,9), coinciden en que el liderazgo
participativo se ve inmiscuido parte del estilo autocratico y el estilo integrador y que

ademas existen grados intermedios los cuales son:

ESTILO AUTOCRATICO <-----nnmmmmmmmmmmmmmeee e > ESTILO INTEGRADOR
(Dominante) (Democrético)

Explotador Benevolente

Consultivo Participativo

Autoritario Autoritario

Por otra parte (Daft, 2010, pag. 25), ademas menciona que el principio de la subsidiaridad,
un organismo de orden superior no debe asumir las responsabilidades que puede y debe
ejercer un organismo de orden inferior. Este principio significa que es erroneo hurtar las
responsabilidades a las personas porque en el fondo con ello se elimina la necesidad de que

las personas posean destrezas, criterios e iniciativa.

En otro criterio tenemos a (Gil’ Adi, 2006, pag. 31), que también afirma que el lider
participativo es quién utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No delega su derecho a
tomar decisiones finales y sefiala directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus
ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un lider
participativo eficaz, escucha y analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus
contribuciones siempre que sea posible y practico. El lider participativo cultiva la toma de

decisiones de sus subalternos para que sus ideas sean cada vez mas Utiles y maduras.

Finalmente para (Gil> Adi, 2006, pags. 18,19), Un lider que adopta el estilo participativo,
utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones
finales y sefiala directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones

sobre muchas decisiones que les incumben.
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2.6.4.2.1.- Liderazgo

Segun (AIR, 2010, pags. 33,34).Es la influencia interpersonal ejercida en una situacion o
contingencia, dirigida a través del proceso de comunicacion, para influir en la personalidad
a través de factores para potenciar y estimular al maximo la fortaleza y la energia de todos

los recursos humanos de la organizacion y poder alcanzar un clima de satisfaccion.

2.6.4.3.- Importancia del liderazgo

Segun (Hughes, 2011, pags. 32,33). Da a conocer tres aspectos fundamentales de la
importancia del liderazgo, los cuales son importantes por ser la capacidad de un jefe para
guiar y dirigir. Ademas de que una organizacion puede tener una planeacion adecuada,
control y procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado,
por lo que es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion. Y por lo
contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas técnicas de

organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo dinamico.

Por otra parte(Tony, 2009, pag. 22), comenta que la importancia del liderazgo radica en
que es la base para poder guiar una organizacion; La supervivencia de esta depende de la
capacidad del lider para llevar a cabo las metas de esta; La organizacion puede poseer una
buena planificacion pero sucumbir ante la falta de liderazgo y por dltimo aunque la
organizacion carezca de planificacion puede sobrevivir gracias a la presencia de un buen
lider.

Y finalmente(Chiavenato 1. , 2010, pag. 12). Comenta que cuando se habla de liderazgo,
estamos haciendo referencia a personas que ocupan de manera permanente o temporaria el
rol de lider, de aquel que dirige los destinos de los otros con la idea del bien comin o al
menos de lograr un objetivo previamente establecido. Si bien la idea de liderazgo se
relaciona mayoritariamente con el ambito del trabajo, la realidad nos muestra que la
importancia del liderazgo se puede hacer visible en un sinfin de situaciones y vinculos: en

grupos de amistad, en la familia y en &mbitos educativos.
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2.6.4.4.- Teorias de liderazgo

Para (Blanchard, 2011, pags. 112,113). Un segundo enfoque es el de las teorias
conductuales, que proponen los llamados estilos de liderazgo. Mientras que la teoria de las
caracteristicas trata de explicar el liderazgo sobre la base de lo que "'es™ el lider, la de los

estilos de liderazgo lo explica segun lo que el lider *"hace".

De esta forma estas teorias insisten en analizar los comportamientos del lider en el
desempefio de sus funciones. Pero para (AIR, 2010, péags. 11,12), reportan que al
contrastar el poder predictivo de los factores situacionales en oposicion a los factores
internos 'y motivacionales (como variables influyentes en el proceso de liderazgo
emergente), este Ultimo grupo resulta de mayor alcance en términos de la durabilidad

temporal de la prediccion.

Por altimo (Bennis N. , 2008, pags. 28,29), hace referencia a las teorias situacionales. Este
enfoque pretende definir el liderazgo efectivo mas que el fendmeno de liderazgo. Esta
teoria tiene un corte mas pragmatico, ya que busca dilucidar el estilo de liderazgo, las
capacidades y caracteristicas necesarias para enfrentar exitosamente una situacion

determinada.

2.6.4.5.- Caracteristicas de un lider

Segun (Covey, 2013, pag. 112), afirma que frecuentemente nos encontramos a los lideres y
los especialistas en la direccion de las organizaciones. Para ser considerado un verdadero
lider se debe: Tener caracter de miembro del grupo que encabeza. El lider debe compartir
con los demas miembros tanto los diferentes aspectos individuales, como el de conocer y
trazar los objetivos comunes y Poseer rasgos predominantes. Ser el mas brillante, ser el
mejor organizador, ser el que posee mas tacto, ser el mas arriesgado, ser el mas agresivo,
mas santo 0 mas bondadoso, aunque es necesario reconocer que cada grupo necesita su
lider ideal, por lo tanto no puede haber una caracteristica Unica para cada lider de grupo,
ademas de organizar, pero ademas hay que dirigir, vigilar y motivar a los miembros del
grupo a lograr determinadas acciones segun las necesidades que se tengan para demostrar

25



que se tiene verdadera capacidad de ser lider aceptando la responsabilidad por su éxito.
Aprenden a desarrollar sus potencialidades y talentos. Ademas de estar llenos de
entusiasmo, poseen una gran disciplina, son perseverantes, tienen un gran enfoque de la

situacion y saber con qué cuenta en el arsenal de aptitudes, habilidades y fortalezas.

Por otro lado(Garcia, 2013, péags. 29,30).Entiende a un lider por las siguientes
caracteristicas. El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe pertenecer al
grupo que encabeza, compartiendo con los demas miembros los patrones culturales y
significados que ahi existen. La primera significacion del lider no resulta por sus rasgos
individuales Unicos, universales (estatura alta, baja, aspecto, voz, etc.).Sino que cada grupo
considera lider al que sobresalga en algo que le interesa, o mas brillante, o mejor
organizador, el que posee mas tacto, el que sea mas agresivo, mas santo 0 mas bondadoso.
Cada grupo elabora su prototipo ideal y por lo tanto no puede haber un ideal Unico para
todos los grupos. d) En cuarto lugar. El lider debe organizar, vigilar, dirigir o simplemente
motivar al grupo a determinadas acciones o inacciones segun sea la necesidad que se tenga.
Estas cuatro cualidades del lider, son llamadas también carisma. Por ultimo, otra exigencia
que se presenta al lider es tener la oportunidad de ocupar ese rol en el grupo, si no se
presenta dicha posibilidad, nunca podra demostrar su capacidad de lider.

Y finalmente (Maxwell, 2009, pags. 88,89), desagrega que la propia definicion de

liderazgo enumera ya varias caracteristicas:

1. Capacidad de comunicarse. La comunicacion es en dos sentidos. Debe expresar
claramente sus ideas y sus instrucciones, y lograr que su gente las escuche y las
entienda. También debe saber "escuchar” y considerar lo que el grupo al que dirige la

empresa.

2. Capacidad de establecer metas y objetivos. Para dirigir un grupo, hay que saber a
donde llevarlo. Sin una meta clara, ningun esfuerzo sera suficiente. Las metas deben
ser congruentes con las capacidades del grupo. De nada sirve establecer objetivos que

no se pueden cumplir.
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Capacidad de planeacion. Una vez establecida la meta, es necesario hacer un plan para
llegar a ella. En ese plan se deben definir las acciones que se deben cumplir, el
momento en que se deben realizar, las personas encargadas de ellas, los recursos

necesarios, etc.

Un lider conoce sus fortalezas y las aprovecha al maximo. Por supuesto también sabe

cuales son sus debilidades y busca subsanarlas.

Un lider crece y hace crecer a su gente. Para crecer, no se aferra a su puesto y
actividades actuales. Siempre ve hacia arriba. Para crecer, ensefia a su gente, delega

funciones y crea oportunidades para todos.

Es Innovador. Siempre buscara nuevas y mejores maneras de hacer las cosas. Esta
caracteristica es importante ante un mundo que avanza rapidamente, con tecnologia

cambiante, y ampliamente competido.

Un lider es responsable. Sabe que su liderazgo le da poder, y utiliza ese poder en

beneficio de todos.

Un lider esta informado. Se ha hecho evidente que en ninguna compafiia puede
sobrevivir sin lideres que entiendan o sepan cdmo se maneja la informacién. Un lider
debe saber como se procesa la informacion, interpretarla inteligentemente y utilizarla

en la forma mas moderna y creativa.

2.6.4.6.- Habilidades de un lider

Segun (Maxwell, J, 2012, pags. 28,29,30). El lider se destaca por sus caracteristicas como:

e Saber captar la atencidn de su entorno.

e Tiene una fuerte ética de trabajo e integridad. Incluye la motivacion y la entrega
por realizar un buen trabajo.

e Tiene una actitud positiva.

e Tiene habilidades de comunicacion.
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Sabe escuchar.

Sabe administrar su tiempo.

Tiene habilidades para resolver los problemas y los conflictos.
Sabe trabajar en equipo.

Tiene autoconfianza.

Sabe controlar sus emociones

Sin embargo Maxwell en las citadas caracteristicas no incluye lo que (Fischman, 2009,

pags. 17,18), denomina como caracteristicas intrinsecas del lider las cuales menciona que

son:

Sabe autoevaluarse.

Se conoce a si mismo y a los demas.

Esta capaz de equilibrar todos los roles de su vida.
Tiene empatia.

Tiene habilidades para aceptar y aprender de las criticas.
Es flexible y adaptable ante los distintos escenarios.
Sabe motivar a los demas.

Sirve a los demaés.

Sabe tomar decisiones.

Siempre busca actualizarse y mejorar sus habilidades.

2.6.4.7.- Cualidades personales e intelectuales del lider

Para (L6pez, 2010, pag. 29). El lider debe conocer a fondo el proceso de desarrollo del ser

humano, tal como se manifiesta a través de los descubrimientos analizados a continuacién:

El buen lider ha de poseer el arte de pensar de modo preciso y riguroso

Una vez conocida la distincion que media entre objetos y &mbitos y la funcion que
ambos tipos de realidad juegan en el proceso de configuracion de la personalidad
humana, el lider ha de adoptar respecto a cada una de tales realidades la actitud

adecuada
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e El lider auténtico crea modos de unién entrafiable con las realidades del entorno

e El buen lider esta llamado a fundamentar el Humanismo de la unidad

Segun (Blanchard, 2011, pags. 53,54), afirma que un excelente lider debe estar dotado de
las siguientes cualidades para encaminar a su grupo de interés

e Serun modelo a imitar

e Conocerse a si mismo

e Disposicion a los cambios

e Ser consciente de la realidad presente

e Ser buen comunicador

e Pensar positivamente

e Ser entusiasta

e Ultilizar el pensamiento sistémico

En fin (Jr, 2001, pag. 87), concluye mencionando algunas cualidades que debe poseer la

persona que ejerce la funcion de lider, las cuales son:

Disposicion para asumir responsabilidad. Cuando el lider acepta la responsabilidad del
logro de una meta, esta de acuerdo en que es responsable ante sus superiores del
desempefio de sus seguidores. Hasta cierto grado, el lider se convierte en la extension de su
superior hasta el nivel mas bajo. Cuando el lider acepta la responsabilidad del liderazgo

asume el posible riesgo de fracaso si no logra con sus subalternos los resultados esperados.

Capacidad para ser perceptivo. La percepcion supone la capacidad para observar o
descubrir las realidades del ambiente propio. Los lideres deben conocer los objetivos y
metas de toda la organizacion para poder trabajar en pro de su logro. Cada lider necesita
ser perceptivo o empatico con respecto a sus subalternos para poder percibir sus aciertos,

debilidades y ambiciones, y asi prestarles la atencion que merecen.
Capacidad para ser objetivo. La objetividad es una extension de la percepcion. La

objetividad ayuda al lider a minimizar los factores emocionales y personales que pudieran

obstaculizar la percepcion de la realidad. El lider debe ser personalmente empatico y
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necesita también ser capaz de mantener en perspectiva las consideraciones emocionales e

irracionales. La objetividad es un aspecto vital de la toma de decisiones analitica.

Capacidad para establecer las prioridades adecuadas. El lider tiene la capacidad de ver
queé es importante y qué no lo es. Cuando es necesario decidir, el lider talentoso sabe cuéles
alternativas son dignas de consideracién y cuales no. Cuando esta en juego la supervision,
el lider enfocado hacia las prioridades presta atencion a las areas mas importantes y
criticas. No se deja distraer por los problemas superficiales sino que va al punto especifico
del asunto.

Capacidad para comunicar. La capacidad de transmitir y recibir informacion en forma
atil suele darse por descontado. Sin embargo, si el lider puede cumplir eficazmente algunas
de las metas propuestas, éste ganara mas terreno si envia y recibe mensajes con toda
claridad. Los buenos comunicadores suelen encontrar mas faciles todas las
responsabilidades (planear, organizar, controlar y especialmente conducir) porque se

pueden relacionar con los demas facilmente y pueden utilizar mejor los datos disponibles.

2.6.5.- Desarrollo organizacional

Se tiene que (Beckard, 2009, pag. 33), define el desarrollo organizacional, como un
esfuerzo planeado que abarca toda la organizacion, administrado desde arriba, para
aumentar la eficacia y la salud de la organizacion, a través de intervenciones planeadas en

los procesos organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del comportamiento.

Para (Bennis D. , 2009, pag. 28)&(Lippitt, 2010, pag. 33), consensuan que el desarrollo
organizacional es una respuesta al cambio, una compleja estrategia educacional con la
finalidad de cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de
modo que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos
desafios, y al aturdidor ritmo de los propios cambios. Caracteriza el desarrollo
organizacional como "el fortalecimiento de aquellos procesos humanos dentro de las
organizaciones que mejoran el funcionamiento del sistema orgénico para alcanzar sus

objetivos. Ademéas (Gordon Lippitt, 2010, pé&g.33), hace un aporte importante ya que
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menciona que el desarrollo organizacional es "un proceso de creacién de una cultura que
institucionalice el uso de diversas tecnologias sociales para regular el diagndstico y cambio
de comportamiento, entre personas, grupos, especialmente los comportamientos
relacionados con la toma de decisiones, la comunicacion y la planeacion en la

organizacion®.

2.6.6.- Cultura organizacional

Segun (Stephen, 2011, pag. 87), la cultura organizacional, es la que designa un sistema de
significado comun entre los miembros que distingue a una organizacion de otra, dicho
sistema es tras un analisis detenido de las caracteristicas que considera la organizacion.

Para (Shein, 2004, pag. 56), quien la define como, el patron de premisas basicas que un
determinado grupo inventd, descubrié o desarrolld en el proceso de aprender a resolver
problemas de adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a
nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en

relacion a estos problemas.

Y para (Granell, 2007, pag. 2), define la cultura organizacional como, aquello que
comparten todos o casi todos los integrantes de un grupo social. Esa interaccion compleja
de los grupos sociales de una empresa estd determinada por los valores, creencias,

actitudes y conductas.

2.6.7.- Trabajo en equipo

Segln (Fernandez, 2012, pag. 59), afirma que el apropiado nimero para formar equipos de
trabajo debe ser reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas
con un propasito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad

mutua compartida.

Por otro lado (Gomez & Acosta, 2003, pag. 12), sostiene que una de las condiciones de
trabajo de tipo psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva es aquella
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que permite que haya comparierismo y trabajo en equipo en la empresa donde preste sus
servicios, porque el trabajo en equipo puede dar muy buenos resultados; ya que
normalmente estimula el entusiasmo para que salgan bien las tareas encomendadas.

Y finalmente para (Ferrari, 2013, pag. 42), Cuando varias personas estan juntas forman una
agrupacion que se puede llamar conjunto, grupo o equipo en funcién de sus caracteristicas.
Un conjunto de personas se crea cuando hay varias personas que no tienen relacion entre si
aunque comparten algo como puede ser el espacio. Por ejemplo en un vagon de metro
viajan un conjunto de personas. No son un grupo porque no hay relacién, ni pasado, ni

futuro.

2.6.8.- Clima organizacional

Segun (Hall, 2006, pag. 59), &(Schneider, 2010, pag. 44), consensuan y entienden que el
Clima Organizacional se define como un conjunto de propiedades del Ambiente Laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los trabajadores que se supone son una fuerza

que influye en la conducta del empleado.

(Hall, 2006, pag. 39)&(Schneider, 2010, pag. 99). Ademés comenta que el Clima
Organizacional incluye las percepciones de los empleados y evaluaciones de las practicas
de liderazgo, procesos de toma de decisiones, relaciones interpersonales entre empleados,

papeles, roles, reconocimientos, apreciaciones y objetivos.

Para (Schneider, 2010, pag. 44), entiende que el Clima Organizacional se define como una
persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacién con

proveedores y clientes.

Y para (Crosby, 2012, pag. 12). El Clima Organizacional, refleja la forma en que estan
hechas las cosas en un entorno de trabajo determinado. Las percepciones sobre el clima
organizacional son consideradas un determinante critico del comportamiento de los
individuos en las organizaciones, mediante la relacion entre las caracteristicas del entorno

laboral y las respuestas de los empleados.
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2.6.8.1.- Valores

Segun (Gonzélez, 2010, pag. 307).Los valores personales son aquellos que cada persona
considera imprescindibles y sobre los cuales construye su vida y sus relaciones con los
demas. Normalmente suelen ser una combinacion de valores familiares y socio-culturales,
ademas de los que cada uno va aportandose a si mismo segun sus vivencias personales, su

encuentro con otras personas.

(Siliceo, 2010, pég. 16), coincide en las definiciones anteriores de “Gonzalez” pero ademas
hace un importante aporte, ya que menciona que los valores son los cimientos de toda
cultura humana y por tanto de toda cultura organizacional. Estos conforman los principios
éticos y el soporte filosofico del ser y quehacer de la empresa, mismos que permitiran de
manera Optima el logro de los objetivos de productividad, calidad, compromiso y

satisfaccion de su personal y de sus clientes.

Y por ultimo (Garfield, 2012, pag. 58), afirma que los valores son principios generales por
los cuales se rigen las empresas y los miembros pertenecientes a ellas. Son el fundamento
sobre el que reposa la organizacion, la filosofia que guia el trato al personal, a los clientes,
a los proveedores. Son los que conforman la cultura corporativa y pueden advertirse en la

formulacion de su vision.

2.6.8.2.- Fomento de ética y moral

Segun(Fermin, Valores Institucionales Como pilar fundamental de la administracion de
empresas, 2009, pag. 88). Las palabras ética y moral tienen, etimologicamente, igual
significado. ETHOS, en griego, y MOS, MOR (singular), MORIS MORALIS (plural) en
latin, quieren decir costumbre, habito.Para adentrarnos en los problemas de la ética,
partamos de nuestra experiencia. Es un hecho que nos sefiala nuestra propia experiencia
que, en determinadas circunstancias, expresamos valorizaciones morales. Los contenidos
de nuestros juicios se refieren a categorias opuestas: de bien o mal. Asi hablamos de actos
nobles, heroicos, desinteresados, los que estan en la esfera del concepto de "bien". Pero,
hablamos de actos infames, egoistas, los que estan en la esfera del concepto de "mal".
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Por otro lado (Prado, pag. 44), la ética son actos morales sélo los que realizamos
conscientes y voluntariamente, y por ello se inscriben en la ética. Unicamente las acciones
realizadas a sabiendas y por libre decision tienen caracter moral. Sintetizando podemos
afirmar: Etica es la ciencia de los actos morales, vale decir, actos conscientes y libres, cuyo

objetivo es la realizacion de un valor moral.

Sin embargo (Jolivet, 2009, pag. 17). Coincide con “Prado” en su definicion pero ademas
menciona que hay que tener presente los objetos constitutivos de la moral. Ellos son: su
caracter psicoldgico y su carécter practico. Tomando en cuenta ambos elementos podemos

definir la Moral como la "Ciencia de las leyes ideales y de la actividad libre del hombre.

Pero para (Faulquié, 2009, pag. 33), define la moral como una teoria razonada del bien y
del mal. Detengamonos sobre ésta definicion. La Moral es normativa, porque establece las
normas que determinan lo que es el bien y lo que es el mal. En otras palabras, la Moral

establece lo que se debe y lo que no se debe hacer. Lo que se permite y lo que se prohibe.

2.6.8.3.- Valores compartidos

Segun (Fermin, Valores Institucionales Como pilar fundamental de la administracion de
empresas, 2009, pag. 22)&(Ronda, 2011, pag. 89), coinciden en sus definiciones y asegura
que los valores compartidos son el conjunto de preceptos, normas, patrones politicos,
morales y sociales, que caracterizan la cultura organizacional y que condicionan o guian
los comportamientos y las conductas de los individuos, y son compartidos, porgue si bien
la concepcion, el disefio, el proceso de formacion continua, la evaluacién y el control es
responsabilidad de los lideres de la organizacion de que se trate, debe ser un proceso
participativo, compartido que garantice la implicacion de todos hasta la base. Es decir que
los miembros de la organizaciébn comparten porque que se sienten motivados Yy
compulsados a luchar por ellos, pues se corresponden con sus necesidades, intereses y
motivaciones. Que permite identificar, promover y legitimar el tipo de cambio
organizacional para lograr la implementacion de la direccion estratégica en las empresas,

lo cual contribuiria a elevar la efectividad en el proceso de cambio en las mismas.
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Y para (Sanchez, 2013, pag. 33), menciona que los valores compartidos reflejan una parte
importante de la vida espiritual de la entidad y no son mas que la ética aplicada a la vida de
la organizacion, es actuar y comportarse en correspondencia con lo que la mayoria cree
que debe hacerse y creer en lo que se hace, hasta que por su sistematicidad cotidiana llegue
a incorporarse de manera consciente a la personalidad de los miembros de la organizacion.
Eso implica cambios en las convicciones, creencias, habitos, practicas y actitudes para que

realmente los valores sean compartidos.

2.6.8.4.- Ambiente de trabajo

Para (Jaime, 2009, pags. 12,13), el ambiente de trabajo, es el que estd asociado a las
condiciones que se viven dentro del entorno laboral. El ambiente de trabajo se compone de

todas las circunstancias que inciden en la actividad dentro de una oficina, una fabrica, etc.

Segun (Ferrari, 2013, pag. 43), el ambiente laboral es un conjunto de factores fisicos,
climaticos o de cualquier otro que, interconectadas, 0 no, estan presentes y participan en el
trabajo del individuo, ademas de constituir el lugar donde las personas realizan sus
actividades de trabajo, cuyo balance se basa en la sanidad del medio ambiente y en la
ausencia de agentes que deterioran la seguridad fisica y psicoldgica de los trabajadores,

independientemente de la condicion.

Pero para (Grott, 2009, pag. 55)&(Beckard, 2009, pag. 43), consensuan las definiciones y
mencionan que el ambiente de trabajo es un conjunto de factores fisicos, climaticos o de
cualquier otro que, interconectadas, o no, estan presentes y participan en el trabajo del
individuo, ademés de constituir el lugar donde las personas realizan sus actividades de
trabajo, cuyo balance se basa en la sanidad del medio ambiente y en la ausencia de agentes
que deterioran la seguridad fisica y psicoldgica de los trabajadores, independientemente de
la condicion. Es natural que admitir que el hombre comenzé a integrar plenamente el
medio ambiente en el camino al desarrollo sostenible, propugnado por el nuevo orden
mundial del medio ambiente. También, se puede afirmar que el medio ambiente, por lo
debe considerarse asi a ser protegido por las leyes para que los trabajadores puedan
disfrutar una mejor calidad de vida.
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2.6.8.5.- Factores

Para(Bass, 2012, pag. 83), sostiene que los factores son aquellos elementos que pueden
condicionar una situacion, volviéndose los causantes de la evolucion o transformacién de
los hechos. Un factor es lo que contribuye a que se obtengan determinados resultados al

caer sobre él la responsabilidad de la variacién o de los cambios.

Segun (Freud, 2012, pag. 33), afirma que los recursos son los medios para llegar a los
objetivos trazados, pero que ademas pueden mantener satisfechos a los clientes internos de
la organizacion estos pueden ser: Econdmicos, sociales, politicos y ambientales no es mas
que el patrén de pensamientos, sentimientos y conducta de presenta una persona y que

persiste a lo largo de toda su vida, a través de diferentes situaciones.

2.6.8.6.- Estabilidad laboral

Para (Deveali, 2012, pag. 26), la estabilidad laboral es el derecho del trabajador a
conservar su puesto de empleo durante toda su vida laboral, no pudiendo ser declarado

cesante antes, a no ser por alguna causa taxativamente determinada.

Pero para (Ferrari, 2013, pag. 41)sostiene que en el principio de la estabilidad se trata de
admitir como verdad inconcusa que el empleador no debe tener ejercicio tan libre para
despedir y que el trabajador es titular del derecho a un minimo de condiciones de vida
estable.

Por ultimo (Rivero, 2012, pag. 19). Coincide con “Devealli& De Ferrari”, que ¢l derecho
tiene por finalidades lo siguiente: otorgar el cardcter de permanencia pero ademas afiade
que la relacion de trabajo, proteger al trabajador contra los despidos arbitrarios,
proporcionarle al trabajador mejores garantias para defender otros derechos, protegerlo

contra la inseguridad de sus ingresos.
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2.6.8.7.- Circulos de calidad

Segun (Robert, 2012, pags. 54,55), es un pequefio grupo de empleados que realizan un
trabajo igual o similar en un &rea de trabajo comun, y que trabajan para el mismo
supervisor, que se retunen voluntaria y periédicamente, y son entrenados para identificar,
seleccionar y analizar problemas y posibilidades de mejora relacionados con su trabajo,
recomendar soluciones y presentarlas a la direccion, y, si ésta lo aprueba, llevar a cabo su

implantacion.

Para (Garcia, 2013, pag. 76). Los circulos de calidad son un instrumento que utiliza la
Direccién cuando su filosofia es participativa y cree en el concepto de "calidad total”, es

decir, en la idea de que la calidad se mejora ininterrumpidamente en el lugar de trabajo.

Finalmente para (Drucker, 2010, pag. 33). Los Circulos de Calidad funcionan en un
contexto cultural en el cual el concepto de Empresa obedezca a intereses econémicos y
sociales que tengan en cuenta la capacidad creativa humana, la posibilidad del hombre para

participar en objetivos comunes de grupo.

2.6.8.8.- Proceso de comunicacion

Segun(Fabiola, 2012, pag. 33). Menciona que primero se debe comprender como funciona
la comunicacion en si, para lo cual se debe analizar los elementos que interacttan en ella.
Dos de estos constituyen las partes importantes de la comunicacién: el transmisor o emisor
y el receptor. Otros dos son las herramientas mas importantes de la comunicacion: el
mensaje y los medios. Cuatro mas de estos constituyen importantes funciones de

comunicacion: la codificacion, la decodificacion, la respuesta y la retroalimentacion.

Para(Daft, 2010, pag. 18), el proceso de comunicacién inicia con el emisor ya que es quien
pretende hacer llegar un mensaje hacia el receptor el cual debe pasar por un proceso y este
debe ser claro y preciso para su mejor entendimiento, mediante un canal y un cédigo, pero

existe un ruido en este que puede ocasionar confusion en el mensaje.
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2.6.8.9.- Estimulos

Segun (Bass, 2012, pag. 112), los estimulos para potencializar la fuerza laboral del recurso
humano pueden ser positivos influyendo de manera intrinseca en la persona, ademas de
existir estimulos negativos los cuales no favorece al desempefio laboral

Segun (Garcia, 2013, pag. 19), menciona que los estimulos se define en funcién de su
efecto sobre la conducta, no por sus caracteristicas inherentes. Es decir, aunque un
estimulo pueda ser considerado en general como reforzador no lo sera en los casos en que
no haga mas probable una conducta. Por ejemplo, la comida suele ser considerada como
reforzador, pero para una persona que padece anorexia seria un estimulo abersivo.La
definicion de reforzador se ha considerado a veces como circular: el reforzador es lo que
refuerza la conducta; si la conducta es reforzada por un estimulo es que éste resulta

reforzador.

Y finalmente para (Chiavenato, 2011, pags. 9,10), los estimulos son de condicionamiento
operante se incluye en el marco de los modelos de refuerzo y se da cuando la conducta
tiene como consecuencia la desaparicion de un estimulo abersivo. Como en el caso del
refuerzo positivo, en el sujeto se produce un incremento de la probabilidad de que una
conducta se realice. EI refuerzo negativo puede ser: de evitacion, cuando la conducta
impide la presencia de un estimulo abersivo, o de escape, cuando la conducta elimina la

presencia de un estimulo abersivo.

2.6.8.10.- Satisfaccion laboral

Para (Kotler, 2009, pag. 115), afirma que la satisfaccion laboral puede ser determinada por
el tipo de actividades que se realizan (es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de
mostrar tus habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el
interés). Que los empleados sean bien recompensados a través de sus salarios y sueldos
acordes obviamente a las expectativas de cada uno. Que las condiciones del trabajo sean
adecuadas, no peligrosas o incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Ademas los
empleados buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea amigable y comprensible y
que los escuche cuando sea necesario. La insatisfaccion en el trabajo se refleja en la salida
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de los empleados inminente (como en el caso de la organizacion a investigar) o que
expresen situaciones que ayuden a mejorar las relaciones obrero-organizacion, también de

forma leal esperar que las condiciones mejoren.

Ademas(Drucker, 2010), menciona que la satisfaccion laboral ha sido estudiada por parte
de investigadores con el objeto de mejorar los resultados laborales, debido que mediante la
misma facilitaria la consecucion y los objetivos de los trabajadores, lo cual produce

satisfaccion y cuando no se produce el logro previsto se presenta la insatisfaccion.

Segun (Bass, 2012, pags. 13,14), conceptlan la satisfaccion laboral en los siguientes
términos: Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto como resultado o
consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, en relacion a sus valores, es decir
con lo que desea o espera de este. Consideran los mismos que la satisfaccion tiene el
mismo sentido que el placer. En definitiva la satisfaccion es una actitud general, como

resultado de varias actitudes mas especificas.

2.7.- HIPOTESIS

El disefio de un nuevo modelo de liderazgo si incidira en clima organizacional del

Gobierno Autonomo descentralizado del Canton Latacunga.

2.8.- SENALAMIENTO DE VARIABLES

VARIABLE DEPENDIENTE: Liderazgo Autocratico
VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional
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CAPITULO I

3.-MARCO METODOLOGICO
3.1.- ENFOQUE
Para realizar la presente investigacion se utilizo el enfoque cualitativo y cuantitativo.
Se empled técnicas cualitativas porque permite mantener una perspectiva contextualizada
bajo una observacion naturalista que asume una realidad dinamica y que consentira un
analisis, el nivel de satisfaccion laboral, el ambiente de trabajo, motivacién, incentivos,
para mediante esto dar propuestas al problema objeto de estudio, el cual se origind por el
alto liderazgo autocrético en la institucion ademas de recopilar la informacion necesaria
manteniendo una comunicacion directa con los clientes internos que son los empleados y
trabajadores los cuales, son los actores principales del problema
3.2.-MODALIDAD DE LA INVESTIGACION
3.2.1.-Bibliografica
La investigacion Bibliografica en una indagacion documental que permitio, apoyar y

fundamentar la investigacion realizada. La modalidad bibliogréfica de la investigacion esta
apoyada en la recopilacion de informacion encontrada en los libros, revistas, folletos,
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abstracs, diccionarios y enciclopedias acorde a los enfoques y teorias de las variables de

estudio realizadas

3.2.2.-De Campo

La investigacion de campo se apoya en informaciones que proviene, de entrevistas,
cuestionarios, encuestas y observaciones. La cual permitid estar en contacto con la realidad
de los problemas, implicando una observacion directa por parte del investigador, ademas
permite recolectar informacion primaria, para lo cual se aplicd una encuesta a los clientes
internos los cuales proporcionaron informacion acerca de las necesidades de cambio qué
necesita el Gobierno Auténomo descentralizado del Cantdn Latacunga, siendo este el lugar

en donde se esta dando el problema u objeto de estudio

3.3.-TIPO DE INVESTIGACION

3.3.1.-Investigacion Descriptiva

Para Alvarez, en su obra El Liderazgo y desarrollo organizacional. Menciona que el
desarrollo del liderazgo organizacional es un sistema completo de expectativas,
capacidades y habilidades que permite identificar, descubrir, utilizar, potenciar y estimular
al méximo la fortaleza y la energia de todos los recursos humanos de la organizacion,

siendo este un pilar fundamental del clima organizacional

Por tanto el objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes de las personas en la organizacion, a
través de la descripcion exacta de las actividades, expectativas, capacidades y habilidades
de todos los recursos humanos

3.3.2.-Investigacion Correlacional

Esta investigacion permite identificar asociaciones entre la variable dependiente e
independiente, es decir coémo influye cada una de ellas dentro de la organizacion. Sabiendo
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que la variable dependiente como es en este caso (El Liderazgo), tiene efectos ya sea
positivo o negativo en el clima organizacional, dependiendo del estilo de liderazgo que se
aplique

3.4.- POBLACION Y MUESTRA

La presente investigacion se realiz6 a los empleados del Gobierno Auténomo

Descentralizado del Canton Latacunga

Tabla N. 01 Poblacion

LINEA CONTRATO |NOMBRAMIENTO |[TOTAL
DIRECTIVOS 9 38 47
EMPLEADOS 39 187 226

TRABAJADORES 44 211 255

TOTAL 92 436 528

Fuente: GAD del Cantdn Latacunga
Elaborado por: Roberto Izurieta

3.4.1.- Formula:

B Nz2 pq
~ E2(N-1) +z2pq

n
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Simbologia

Z = Nivel de confianza => 95% => 1.96
N = Poblacién universo

P = Probabilidad a favor => 50%

Q = Probabilidad en contra => 50%

e= Nivel de error => 5%
3.4.2.- Calculo

B z2 xpqN

" E2(N-—1) +z2pq

B (1.96)2 % (0.5)(0.5) 528

~ (0.05)2(528 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n

n

507,091
2.2779

n = 223 Empleados

3.4.3.- Muestra

Las muestras como parte de un conjunto o poblacién debidamente elegida, que se somete a
observacion cientifica en representacion del conjunto, con el propdsito de obtener
resultados validos. De esta manera por ser la poblacion total 528 personas, se ha decidido

hacer un calculo muestral

El muestreo en la investigacion es probabilistico, de ésta manera el muestreo es regulado,
porque forman parte de la muestra todos los elementos del universo en los cuales se hace
presente el problema investigativo, es decir se trabajo con los 223 empleados del GAD

Municipal Del Canton Latacunga.
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
3.5.1. Variable Independiente: Liderazgo

Concepto Categoria Indicador Item Técnicas
Instrument
0s

Es un individuo ¢Como calificaria el | Formularios

liderazgo que ejerce el actual

. . i .

lider y conductor « Dirige, Guia | 5jcalde del GAD Municipal de

con gran sentido de | <+ Lider del Canton Latacunga? | encuestas a

) ) ¢Como califica la eficiencia ]
equipo, que ejercer de los directivos al momento | 10S clientes
influencia < Emisor de dar indicaciones a Sus | jnternos

_ empleados?

mterpersonal en +*» Proceso ¢Cree que el proceso de

una situacién o | % Proceso % Receptor comunicacion entre

directivos y empleados es el

contingencia, adecuado?

dirigida a través ;Cree Ud. Que los factores Encuestas

del proceso de < Econdémicos | econdmicos son suficientes

L . . . para potencializar a los
comunicacion, que | <+ Factores | % Politicos empleados?

influye  en la ¢Cree Ud. Que los factores | Encyestas

] politicos influyen en el
personalidad a desarrollo organizacional de

través de factores % Positivos |la empresa? ]

] ] ) ¢Qué tipo de estimulo ha

para potenciar Yy | < Estimulos | < Negativos recibido usted? Encuestas

estimular al (;Cl_ree Ud. se deberian

estimular al personal de la
maximo sus empresa de otra manera?
fortalezas y la| < Recursos | <+ Tecnoldgico (,(_:on5|dera que la empresa

dispone de los recursos

energia de todos S tecnoldgicos necesarios para

| el adecuado desempefio

0S recursos laboral?

humanos de la |« Satisfacci | < Salario ¢Considera que la empresa | Encuestas

L ) ofrece un salario digno vy
organizacion y on satisfactorio sus empleados?

poder alcanzar un % Seguridad ¢Considera que la empresa

clima de

satisfaccion

ofrece seguridad laboral a sus
empleados?
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3.5.2. Variable Dependiente: Clima Organizacional

Concepto Categoria Indicador Item Técnicas
Instrumen
tos

El ambiente donde ¢Cree Ud. Que el | Encuestas

una persona amblfante fisico de

trabajo es el
desempefia SU | <% Ambiente % Espacio adecuado para los
. ?
trabajo Fisico empleados”
diariamente el E
, : - ncuestas
] ] ¢La interaccion de
trato qué un jefe los altos mandos de
puede tener con sus la  empresa a su
) recurso humano es?
subordinados, la Encuestas
relacion entre el )
| | ;Considera

ersona e la . i i

p % Interaccion necesario cambiar

empresa e incluso el trato que se

L brinda en la | Encuestas
la relacion con empresa para con
proveedores y sus empleados?

clientes

A qué nivel cree
ud. que las
relaciones con 10S | Encuestas
comparieros de
trabajo influyen en
< Compafieros | SU desempefio?
de trabajo
Relaciones ¢Considera que las
relaciones de la
empresa a  su
recurso humano
¢ Proveedores n Encuestas
son’
% Clientes

¢Considera que las
relaciones de la
organizacion  con
las instituciones
reguladoras del
estado son?
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3.6.- RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para poder llevar a cabo el presente estudio de investigacion se tomoO en cuenta las

siguientes técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion que son:

Técnica: La Observacién

Instrumentos: La encuesta, la entrevista y fichas bibliogréaficas

La Observacion.-Es un método que se fundamenta en poner atencién a indudables
aspectos y situaciones de la realidad por medio de los sentidos del ser humano, de esta
manera poder recolectar datos, que después seran analizados con determinacion sobre la
base de un marco teorico, y que finalmente permita llegar a obtener conclusiones claras y

precisas, para mediante poder formular recomendaciones eficaces.

La cual se Clasifica de la siguiente manera:

Tipo de Observacion: Directa
NUmero de observadores: Individual

Lugar de observacion: GAD Municipal del Cantén Latacunga

Instrumentos para registro de Datos de informacion

Encuesta.-Consiste en reunir informacion acerca de una parte de la poblacion nombrada
muestra. Se elaborara en base a las variables e indicadores de la investigacion. La
elaboracion del cuestionario reconoce un banco de preguntas especialmente disefiadas y
sustentada en: los objetivos, hipotesis, variables e indicadores. La cual fue ejecutada en
una parte de la poblacion del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Del Canton

Latacunga
Fichas bibliograficas.-Las fichas bibliograficas ayudaran a sustentar técnicamente la

investigacion mediante la recoleccion de informacion de libros, catalogos, revistas, tesis

de grado entre otros.
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3.7.- PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Tabla N. 02 Recolecciéon de informacién

1.- ;Para qué?

Es necesario para resolver el problema de

la empresa

2.- ¢A qué personas o sujetos?

Esta destinado a los clientes internos del

GAD Municipal Del Canton Latacunga

3.- ¢Sobre qué aspectos?

Se ha reunido informacion acerca del
impacto del liderazgo autocratico en el

clima organizacional

4.- ;Quién va a realizar la investigacion?

Roberto lzurieta investigador

5.- (Cuando?

Diciembre 2014 — Mayo 2015

6.- ¢Cuéntas veces se va a aplicar la

investigacion?

Una sola vez en la que se recolect6 la

informacion requerida

7.- ¢Qué técnica de recoleccion se

utilizara?

La técnica de la encuesta

8.- ¢Con que instrumento?

Se aplicara el cuestionario

9.- ;Donde?

Gobierno  Auténomo Descentralizado

Municipal Del Canton Latacunga

10.- ¢En qué situacion?

De manera personal y en dias laborables,

bajo  condiciones de respeto vy

responsabilidad

Fuente: GAD Municipal Del Cantdn Latacunga
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 15/04/2015

3.8.- PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

3.8.1.- Codificacién de la informacién

Después de haber aplicado los instrumentos para la recoleccién de informacion es

fundamental examinar la informacion para detectar errores, eliminar respuestas

contradictorias ademdas procederemos a organizarla numéricamente cada una de las
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preguntas de la encuesta realizada a los clientes internos, que permita su fécil tabulacion,

obteniendo asi resultados mas claros y precisos

3.8.2.- Tabulacion de la informacion.

Este proceso de tabulacion se realizd6 mediante el programa estadistico (SPSS) el que nos
facilito la verificacion de las respuestas, ademas de permitirnos interpretar de una manera
sencilla y facil los resultados arrojados por las encuestas realizadas a los clientes internos

quienes fueron objetos de la investigacion

1. Graficar

Para la actual presentacion se utilizo graficos de barra

2. Analizar

Se procedio aanalizar los datos, se efectud por medio de medidas de dispersién como:

La media aritmética, porcentajes ya que son medidas con menor dificultad en su
realizacion y mayor destreza al momento de interpretar los resultados que arroja.

3. Interpretacion

Para la interpretacion de los resultados se elabord un resumen bajo una sintesis de los
mismos para poder relacionar toda la informacion necesaria, y dar posible solucion al

problema, el cual es objeto de estudio. Se emple6 el CHI cuadrado para poder verificar la

hipdtesis de la investigacion y sefialar la relacion entre las variables
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CAPITULO IV
4.-ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Anélisis de resultados e interpretacion de datos
Para el andlisis e interpretacion de datos de esta investigacion se tomé como base las 223
encuestas realizadas a los clientes internos del Gobierno Autonomo descentralizado

Municipal del Canton Latacunga.

1) ¢Como calificaria el liderazgo que ejerce el actual alcalde del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga?

Tabla de frecuencia #01Liderazgo del actual Alcalde

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Validos Excelente 21 9.4 9.4 9.4

Muy Buena |37 16.6 16.6 26.0
Buena 41 18.4 18.4 44.4
Mala 75 33.6 33.6 78.0
Pésima 49 22.0 22.0 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 26/04/2015
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Grafico #01Liderazgo del actual Alcalde
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 26/04/2

- Andlisis Cualitativo

Segun la informacion obtenida atreves de los 223 encuestados en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Latacunga se observa que el actual alcalde de la
ciudad no ejerce un apropiado modelo de liderazgo, ya que él 34% de los empleados creen
que es mala la gestion del directivo, él 22% de los empleados opinan que es pésima, un
18% buena la gestidn, y con indices mas reducidos de 17% que afirman que es muy buena,

y por ultimo un 9% que es excelente la gestion del Alcalde.

En definitiva podemos decir que mas de la mitad de los empleados internos no estan
conformes con el modelo de liderazgo aplicado por el sefior alcalde de la ciudad, por lo
que se sugeriria cambiar el estilo de liderazgo, que ejerce el directivo, para con ello tener
indices més favorables, y sobre todo mejorar de gran medida su gestion.
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2) ¢Cbmo califica la eficiencia del consejo municipal

momento de dar indicaciones a sus subordinados?

Tabla de frecuencia #02Eficiencia del Consejo Municipal

del cant6n Latacunga al

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Validos Excelente 30 13.5 13.5 13.5
Muy Buena |29 13.0 13.0 26.5
Buena 96 43.0 43.0 69.5
Mala 55 24.7 24.7 94.2
Pésima 13 5.8 5.8 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto Izurieta

Fecha: 26/04/2015

Gréfico #02Eficiencia del Consejo Municipal
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Raberto lIzurieta
Fecha: 26/04/2015
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- Andlisis Cualitativo

Segun el estudio realizado a los 223 empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cant6n Latacunga, se identifica que él 43% piensa que es buena la eficiencia
de los directivos del consejo Municipal al momento de dar indicaciones a sus
subordinados, él 25% menciona que es mala, €l 14% afirma que es excelente, el 13% cree

que es muy buena, y finalmente el 6% menciona que es pésima.

Lo cual nos dice que la mayoria de los empleados del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Latacunga no estan del todo conformes con la
eficiencia de los miembros de Consejo Municipal Del Cantén Latacunga al momento que
reciben 6rdenes o indicaciones para cada una de sus correspondientes tareas de trabajo, por
lo que se propone tener una mayor exactitud y claridad en sus disposiciones para que con
ello no haya confusiones y los subordinados puedan entender y realizar correctamente

dichas disposiciones.

3) ¢Cree que el proceso de comunicacion entre directivos y empleados es el adecuado?

Tabla de frecuencia #03Proceso de comunicacion

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Validos Si 101 45.3 45.3 45.3
No 122 54.7 54.7 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 26/04/2015
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Grafico #03Proceso de comunicacion
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- Andlisis Cualitativo

Dentro del estudio realizado a las 223 personas que trabajan para el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantdén Latacunga, se puede observar que él 55% de los
empleados afirma qué no es adecuado él proceso de comunicacion utilizado por sus
directivos hacia sus empleados, y él 45%, de la poblacién, asegura que si es adecuado él

proceso de comunicacion que existe dentro del Municipio.

Por lo que hemos podido notar existe, una gran parte de empleados desconformes con el
proceso de comunicacion, lo que indica que se deberia mejorar, en el mensaje, siendo
claro, preciso y sobre todo contando con un buen canal de informacién al momento de dar
indicaciones a sus subordinados, para de esta manera no exista confusiones o malos

entendidos
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4) ¢Cree Ud.?¢Que los factores econdmicos son suficientes para potencializar a los

empleados?

Tabla de frecuencia #04Factores econémicos

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | valido acumulado
Validos Si 107 48.0 48.0 48.0
No 116 52.0 52.0 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 26/04/2015
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- Andlisis Cualitativo

Segun la pregunta numero 4, de la encuesta realizada y su respectiva grafica se puede notar
que la mayoria de los empleados, con un indice del 52%, afirma que los factores
econdmicos no son suficientes para potencializar al personal del Municipio, sin dejar a un
lado al restante 48%, ya que es una cifra a considerar, quienes opinan que si necesitan de

factores econdmicos para poder sentirse bien en sus labores.

Lo cual nos dice que la mayoria de los empleados del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Latacunga no estan conformes solo con recibir
incentivos econdmicos, necesitan de otra forma de potencializar al 100% de los empleados,

mejorando su bienestar en la organizacion.

5) ¢Cree Ud. Que los factores politicos influyen en el desarrollo organizacional de la

empresa?

Tabla de frecuencia #05Factores politicos

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | valido acumulado
Validos Si 173 77.6 77.6 77.6
No 50 22.4 22.4 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto Izurieta
Fecha: 26/04/2015

55



Gréfico #05 Factores politicos
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- Analisis Cualitativo

Con los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a las 223 personas del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Latacunga, se puede observar que un
porcentaje bastante notorio de él 78%, opinan que si influye los factores politicos en el
desarrollo organizacional del Municipio, y tan solo un 22% de los empleados creen que no

influye en nada los factores politicos en la institucion.

Con esto finalmente podemos decir que la mayoria de los empleados se sienten incbmodos
en sus labores, ya que toda actividad esta manejada por relaciones politicas, més alla que
sea una institucién publica, esto nos da a notar que se maneja relaciones personales de
amistad, o de preferencia dentro de dicha institucion. Y nos sefiala que se deberia actuar o
fomentar la ética y moral sobre toda la empresa, promoviendo asi el reconocimiento al
personal por sus méritos o sus capacidades y no dejarse llevar por el sentimiento de

amistad o de preferencia.
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6) ¢ Qué tipo de estimulo ha recibido usted por parte de la organizacion?

Tabla de frecuencia #06Tipos de estimulos

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | valido acumulado
Vélidos Positivos 136 61.0 61.0 61.0
Negativos 87 39.0 39.0 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 26/04/2015

Grafico #06Tipos de estimulos

60

40

Porcentaje

Postivos

Tipos de Estimulos

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto Izurieta
Fecha: 26/04/2015

Megativos




- Andlisis Cualitativo

Con referencia a la pregunta nimero6 de la encuesta realizada a los empleados del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Latacunga, y a su respectiva
grafica, se puede resaltar que él 61%, que representa a la mayoria de las personas, si
reciben estimulos positivos por parte de sus directivos, y con una cifra un poco menor de él

39%, afirman que reciben estimulos negativos por sus superiores en la institucion

Con ello se puede indicar que la mayor parte de las personas que trabajan en el municipio
se sienten satisfechas con el tipo de estimulos que reciben por parte de sus directivos en la
organizacion, pero no estaria demas tratar de llegar a un 100% de cumplimiento con el
personal, tratando de reconocer sus necesidades al resto de personas, para con ello poderlas

ayudar.

7) ¢Cree Ud. se deberian capacitar al personal del GAD Municipal Del Canton

Latacunga?

Tabla de frecuencia #07Capacitacion al personal

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Si 163 73.1 73.1 73.1
No 60 26.9 26.9 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto Izurieta

Fecha: 26/04/2015
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Gréfico #07Capacitacion al personal
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- Andlisis Cualitativo

Con los resultados logrados de las encuestas ejecutadas a las 223 personas del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga, se puede resaltar que él
73%, afirman que si necesitan programas de capacitacion o charlas que ayuden en su
trabajo, por parte de sus directivos, y tan solo el 27% de los empleados creen no necesitan

de capacitacion.

Todos estos resultados nos lleva a decir que la mayoria de los empleados se sienten con
deseos de tener un programa de capacitacion diferente a los que se han planteado

actualmente en el GAD Municipal Del Canton Latacunga, ya sea con charlas motivadoras,
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programas de vinculacion con la sociedad o con seminarios, para asi tener un

mejoramiento en sus labores, superacion profesional, y sobre todo un notable cambio en el

clima organizacional de la institucion.

8) ¢Considera que la empresa dispone de los recursos tecnolégicos necesarios para el

adecuado desempenio laboral?

Tabla de frecuencia #08Recursos tecnoldgicos

Porcentaje |Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Si 102 45.7 45.7 45.7
No 121 54.3 54.3 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 26/04/2015

Graéfico #08Recursos tecnoldgicos

60

30

40

307

Porcentaje

20

107

Si

Recursos Tecnologicos Necesarios

Mo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 26/04/2015

60




- Andlisis Cualitativo

Dentro del estudio realizado, mediante encuestas a 223 personas que trabajan en el

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Latacunga, se observa que él

54%, afirman que la institucién no dispone de los recursos tecnolégicos necesarios, para

desempefar correctamente sus funciones, y él 46%, opina que si son suficientes los

recursos tecnoldgicos que dispone la institucion para su desempefio laboral.

Los datos anteriormente mencionados, nos lleva a determinar, que el Gobierno Auténomo

Descentralizado del Cantdn Latacunga, deberia actualizar sus equipos tecnoldgicos, para

asi proporcionar de suficientes herramientas a sus empleados en sus labores, lo que ademas

llevaria a agilizar cualquier tipo de tramite que se realice en la institucion, y por ende

brindar un mejor servicio a la ciudadania.

9) ¢Considera que la empresa ofrece un salario digno y satisfactorio sus empleados?

Tabla de frecuencia #09Salario

Porcentaje |Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Si 110 49.3 49.3 49.3
No 113 50.7 50.7 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto Izurieta

Fecha: 26/04/2015
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Gréafico #09 Salario
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- Andlisis Cualitativo

Segun la pregunta numero 9 de las encuestas realizadas en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga, y su respectiva grafica, se observa que
existe una igualdad en sus opiniones por parte de los empleados con él 51% de la
poblacidn de la institucion cree que no es satisfactoria la remuneracién brindada, y él 49%,
que afirman que si es satisfactorio el salario que reciben por sus labores, por parte del

Municipio.

Segun estos anteriores parametros, se cree que se deberia mejorar el salario a los
empleados ya que la mitad de ellos, estdn en completa disconformidad con sus ingresos
econdmicos. Proponiendo se realice un analisis presupuestario que ayude de una manera a
los empleados a que se mejore su salario, dependiendo de su grado de estudio,

conocimiento, capacidad y sobre todo de su nivel jerarquico.
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10) ¢Considera que la empresa ofrece seguridad laboral a sus empleados?

Tabla de frecuencia #10Seguridad laboral

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Si 118 52.9 52.9 52.9
No 105 47.1 47.1 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 26/04/2015
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- Andlisis Cualitativo

Con los resultados obtenidos mediante las encuestas realizadas a los 223 clientes internos

del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Latacunga, se observa que

él 53% de los encuestados afirman que si tienen estabilidad laboral dentro de la institucion,

sin dejar al 47% restante que menciona no tener estabilidad laboral, y sentirse inseguros en

sus puestos de trabajo en el municipio.

Esto lleva afirmar que dentro de la institucion casi la mitad de empleados no tienen

nombramiento, es decir estan laborando solo por medio de contrato, y por ende por un

determinado tiempo en la institucion. Lo que lleva a sugerir que se realice un andlisis de

puestos y plazas y segin su capacidad y nivel de estudios se realice su debido

nombramiento, y no solo por pura politica.

11) ¢Cree Ud. Que el ambiente fisico de trabajo es el adecuado para los empleados?

Tabla de frecuencia #11Ambiente laboral

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |valido acumulado
Validos Si 112 50.2 50.2 50.2
No 111 49.8 49.8 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto Izurieta

Fecha: 26/04/2015
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Gréfico #11 Ambiente laboral
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- Andlisis Cualitativo

Segun los resultados arrojados por las encuestas realizadas a 223 personas que trabajan en
el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn Latacunga, existe un equilibrio en
cuestion a opiniones con un 50%, que mencionan que si es adecuado el ambiente fisico
para laborar, pero de la misma manera el otro 50% de la poblacion contrasta, mencionando

que no es adecuado el ambiente laboral donde desempefian su trabajo.

Esto nos deja interpretar que la mitad de los empleados del Gobierno Autdénomo
Descentralizado Municipal del Cantdn Latacunga, se sienten desmotivados por el area de
trabajo, donde ejercen sus tareas diarias, ya que la institucion no les provee de un adecuado

ambiente fisico, es por lo tanto motivo para que las politicas institucionales deben
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esforzarse a adecuar el entorno laboral, para que asi fuese posible que el 100% de los

empleados se sienta conforme.

12) ¢La interaccion de los altos mandos de la empresa a su recurso humano es?

Tabla de frecuencia #12Interaccién con los empleados

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |valido acumulado
Validos Excelente 28 12.6 12.6 12.6
Muy Buena |62 27.8 27.8 404
Buena 103 46.2 46.2 86.5
Mala 18 8.1 8.1 94.6
Pésima 12 54 54 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 26/04/2015
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Gréfico #12 Interaccion con los empleados
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- Andlisis Cualitativo

Segun la informacion obtenida a través de los 223 encuestados en él Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantdén Latacunga se puede observar, que el 46% de los
empleados menciona que es buena la interaccion con sus altos mandos, el 28% opina que
es muy buena, €l 13% cree que las relaciones entre directivos y empleados es excelente, , y
por otra parte el 8% afirma que es mala, y solo él 5%, afirma que las relaciones con los

directivos es pésima.
En definitiva podemos decir que mas de la mitad de los empleados internos no estan

conformes con trato de sus superiores en la institucion, por lo que se deberia mejorar a

futuro la relaciones entre directivos y empleados.
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13) ¢Considera necesario cambiar el trato que se brinda el GAD Municipal Del

canton Latacunga para con sus empleados?

Tabla de frecuencia #13Trato con los empleados

Porcentaje |Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Si 118 52.9 52.9 52.9
No 105 47.1 47.1 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 26/04/2015
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- Andlisis Cualitativo

Con referencia a la pregunta numerol3 de la encuesta realizada a los 223 empleados del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga, y a su respectiva
gréafica, se puede resaltar que él 53%, desean que si se cambie la manera de tratar a sus
empleados por parte de la organizacion, y con una cifra un poco menor de él 47%, afirman

gue no desean cambiar el trato que brinda la institucion para con sus empleados.

Con ello se puede indicar que la mayor parte de las personas que trabajan en el Municipio
Del Canton Latacunga se sienten inconformes con el tipo de trato que proporciona la
organizacion para con ellos. Por lo que se recomienda cambiar las politicas institucionales
de los directivos y no verles a los empleados Unicamente como objetos, si no como

compaferos y miembros de toda una familia empresarial.

14) ¢Cree Ud. que las relaciones con los compaferos de trabajo influyen en su

desempefio de una manera?

Tabla de frecuencia #14Relaciones laborales

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Excelente 22 9.9 9.9 9.9

Muy Buena |30 13.5 135 23.3
Buena 32 14.3 143 37.7
Mala 90 40.4 40.4 78.0
Pésima 49 22.0 22.0 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 26/04/2015
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Gréfico #14 Relaciones laborales
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- Analisis Cualitativo

Con los resultados obtenidos mediante las encuestas realizadas a los 223 empleados del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Latacunga, muestra que él
40% de los encuestados afirman que es mala las relaciones laborales, y que esto tiene un
impacto congruente en su desempefio, €l 22% opinan que es pésima, 14% creen que es
buena, muy buena con un 14% y con una pequefia porcion del 10% comentan que es

excelente nivel de influencia en las relaciones laborales.

Esto lleva afirmar que dentro de la institucién la mayoria de empleados tienen malas
relaciones entre compafieros y esto influye de igual forma en su desempefio laboral. Es por
lo tanto motivo para que los directivos realicen nuevas practicas dentro de la empresa

como integraciones, programas de vinculacion, programas o juegos de participacion, esto
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ayudaria a mejorar notoriamente las relaciones entre sus compafieros de trabajo, y por ende

el desemperio de los empleados.

15) ¢Considera que las relaciones de la empresa a su recurso humano son?

Tabla de frecuencia #15Relaciones con el personal

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Excelente 28 12.6 12.6 12.6
Muy Buena |46 20.6 20.6 33.2
Buena 95 42.6 42.6 75.8
Mala 53 23.8 23.8 99.6
Pésima 1 4 4 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 26/04/2015
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Gréfico #15 Relaciones con el personal
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- Andlisis Cualitativo
Con respecto a la pregunta numerol5 de la encuesta realizada a los 223 empleados del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Latacunga, y a su respectiva
grafica, se puede observar que el 43%, de las personas quienes creen que es buena las
relaciones que mantiene la organizacion con sus empleados, €l 24% afirma que las
relaciones con la institucion son malas, 21% que creen que son muy buenas, él 13%
opinando que son excelentes, y por ultimo una pequefiisima porcién de él 0,4% quienes

afirman que las relaciones con la empresa son pésimas

Con ello se puede indicar que la mayor parte de las personas que trabajan en el Municipio
Del Cantdon Latacunga se sienten inconformes con el tipo de relaciébn que mantiene

organizacion para con ellos. Lo que es un aviso para que las politicas empresariales deben
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esforzarse y enfocarse a las necesidades sus empleados, para asi mejorar las relaciones en

un futuro

16) ¢Considera que las relaciones

reguladoras del estado son?

de la organizacion con las

Tabla de frecuencia #16Relaciones instituciones gubernamentales

instituciones

Porcentaje |Porcentaje
Frecuencia Porcentaje |valido acumulado
Validos Excelente 20 9.0 9.0 9.0

Muy Buena |74 33.2 33.2 42.2
Buena 104 46.6 46.6 88.8
Mala 20 9.0 9.0 97.8
Pésima 5 2.2 2.2 100.0
Total 223 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 26/04/2015
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Grafico #16Relaciones instituciones gubernamentales
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Analisis Cualitativo

Con los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a las 223 personas del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga, se puede observar que él
47%, opinan que tiene buenas relaciones la organizacion con instituciones reguladoras del
estado, él 33% que sefialan las relaciones como muy buenas, 9% dicen que son excelentes,
de igual manera un 9% comentan que son malas, y por ultimo un reducido porcentaje de €l

2% opinan que las relaciones con instituciones reguladoras son pésimas.

Con esto finalmente podemos decir que las relaciones que maneja la organizacion con
instituciones reguladoras publicas, no son Optimas, ni las menos deseadas, encontrandose
en un promedio aceptable, pero siempre debera estar con disposicion de mejorar para asi

llegar a la excelencia en un futuro.
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4.2.- VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Luego de haber realizado los correspondientes analisis de resultados, los cuales ya
obtenidos a través de los 223 encuestados en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Latacunga, se toma como base fundamental las preguntas 2 y 14 de
la respectiva encuesta para de esta manera poder cumplir con la verificacion de la
Hipdtesis trazada en el actual estudio de investigacion, Para lo cual se ha tomado como
pardmetro estadistico el Ch- cuadrado, con el cual ademas podremos realizar
comparaciones entre las frecuencias observadas y esperadas, con ello correlacionar las

variables existentes en la investigacion.

Planteamiento de la Hipdtesis

Hipotesis Nula.- El disefio de un nuevo modelo de liderazgo no incide en el clima

organizacional del Gobierno Autonomo descentralizado del Cantdn Latacunga

Hipotesis Alterna.- El disefio de un nuevo modelo de liderazgo incide en el clima

organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Latacunga.

4.2.1.- Frecuencias Observadas

Tomando en consideracion la informacién obtenida a través de las encuestas, se puede
observa que existen preguntas altamente relevantes, las cuales justifican el por qué del

estudio de investigacion.

Como son las preguntas de la encuesta #2, y el nimero 14, las cuales fueron de gran
utilidad para poder realizar el calculo de las frecuencias tanto observadas como esperadas
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Tabla N. 03 Frecuencias Observadas

FRECUENCIAS OBSERVADAS

Condicién
# Pregunta Excelente Muy Buena Buena |Mala |Pésima |TOTAL
Pregunta #02 30 29 96 55 13 223
Pregunta #14 22 30 32 90 49 223
TOTAL 52 59 128 145 62 446

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 27/04/2015

4.2.2.- Frecuencias Esperadas

Tomando en consideracion que son frecuencias independientes, pero que se toma como

base las frecuencias observadas para su respectivo calculo, como se presenta a

continuacion.

Tabla N. 04 Frecuencias Esperadas

FRECUENCIAS ESPERADAS
Condicion
# Pregunta Excelente | Muy Buena Buena |Mala |[Pésima |TOTAL
Pregunta #02 26 29.5 64 72.5 31 223
Pregunta #14 26 29.5 64 72.5 31 223
TOTAL 52 59 128 145 62 446

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Roberto Izurieta

Fecha: 27/04/2015

4.2.3.- Calculo del Chi Cuadro

Sabiendo que para su respectivo analisis se utilizo la formula del chi Cuadrado que es la

siguiente.
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X2 = Y (O-E)2
E

Simbologia:

X2 = Chi cuadrado

Y = Sumatoria

O = Frecuencias Observadas
E = Frecuencias Esperadas

Para una mejor interpretacion de datos, se ha representado graficamente el céalculo del Chi

Cuadrado, mediante una tabla grafica, que se presenta asi.

Tabla N. 05 Chi Cuadrado

CALCULO DEL CHI CUADRADO

# Pregunta 0 E (O-E) (0-E)? [1(0 - E)?]/E
Pregunta #02 30 26 4 16 0.615
29 | 295 -0.5 0.25 0.008
¢Cémo califica la eficiencia del 96 64 32 1024 16.000
consejo municipal del cantdén
Latacunga al momento de dar 55| 725 -17.5 306.25 4.224
indicaciones a sus
subordinados? 13 31 -18 324 10.452
pregunta #14 22 26 -4 16 0.615
30 | 29.5 0.5 0.25 0.008
éCree Ud. que las relaciones | 32 64 .32 1024 16.000
con los companferos de trabajo
. ~ 90 | 72.5 17.5 306.25 4224
influyen en su desempefio de
una manera? 49 31 18 324 10.452
62.599

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 27/04/2015
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4.2.4 -Céalculo de Grados de Libertad

Los grados de libertad son un conjunto minimo de variables necesarias para definir, un
mismo valor independiente, que pertenece al mismo grupo, y se toma en consideracion el

numero de filas y de columnas de la tabla de frecuencias.

Gl =(C-1) (F-1)
Gl =(5-1) (2-1)
Gl=(4) (1)
Gl=4
Simbologia:

Gl = Grados de Libertad
C= Columnas de la tabla
F = Filas de la tabla

Para proceder a verificar la hipotesis necesitaremos recurrir a la tabla de distribucién de
frecuencias del Chi Cuadrado, para poder reconocer la cifra exacta que corresponde a los
siguientes valores.

Con un nivel de significancia del o = 0.05, y un 95% de confiabilidad con 4 grados de
libertad la Campana de Gauss nos indica que el valor de X2 tedrico es de 9.49

4.2.5.- Interpretacion

Para entender con mas facilidad tomamos en cuenta la siguiente regla

X2 calculado > X2 teodrica
62.599> 9.49

En este caso, observando los resultados del Chi Cuadrado o de X2 calculado son mayores a

los resultados de X2 teorica, con un nivel de significancia del a = 0.05, y un 95% de
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confiabilidad con 4 grados de libertad, podemos afirmar que se rechaza la hip6tesis nula, y
por ende se acepta la hipdtesis alternativa que es: El disefio de un nuevo modelo de
liderazgo incide en el clima organizacional del Gobierno Auténomo descentralizado del
Cantdn Latacunga.

4.2.6.- Representacion Grafica del Chi Cuadrado

llustracion N.- 05 Chi cuadrado

ZONA DE ACEPTACION

\
‘\\ ZONA DE RECHAZO
\

95 % 949

62.59

Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 27/04/2015

79



CAPITULO V

5.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Después de haber ejecutado con éxito las encuestas, y sobre todo de haber analizado a
profundidad los resultados obtenidos mediante los 223 encuestados en el Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Latacunga, se puede concluir y recomendar lo

siguiente:

5.1.-CONCLUSIONES:

e Como principal conclusion se pudo notar que los empleados de la institucion
consideran que el liderazgo que ejerce el actual alcalde es regular, ya que no
fomenta el desarrollo organizacional, tampoco motiva a sus empleados, generando

mal estar en los empleados, esto afecta de gran medida el clima organizacional.

e Se determind que la eficiencia de los miembros de Consejo Municipal Del Canton
Latacunga no es buena al momento de dar drdenes o indicaciones a sus
subordinados en las diferentes areas de trabajo, lo que provoca confusion y malos

entendidos al realizar sus tareas.
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e Se pudo notar que no existe un adecuado proceso de comunicacion entre directivos
y empleados, ya que no usan un adecuado canal de informacién, lo que genera

confusion y desconformidad en sus puestos de trabajo.

e Segln los empleados del GAD Municipal Del Canton Latacunga consideran que
toda actividad esta manejada por relaciones politicas, mas alla que sea una
institucién puablica, esto nos da a notar que se maneja relaciones personales de

amistad, o de preferencia dentro de dicha institucion.

e Se logré determinar a través de los empleados que la institucion no provee de
programas de capacitacion a su personal, que implica un bajo rendimiento laboral,

una frustracidn en sus tareas y el servicio que brinda a la ciudadania.

e Segun los empleados del GAD Municipal Del Canton Latacunga la empresa no les
provee de equipos tecnoldgicos y necesarios para sus tareas, lo que provoca un bajo

rendimiento en los procesos administrativos de la institucion.

e La interaccion de los altos mandos de la institucion para con sus empleados no son
las mejores, ya que los directivos les ven a los empleados Unicamente como

objetos, lo cual trae consigo que se deteriore de gran medida el ambiente laboral.

e Segun los empleados las relaciones entre comparfieros no son buenas, y esto tiene
una influencia negativa directa en su desempefio laboral y sobre todo en el clima

organizacional de la institucion.

5.2.- RECOMENDACIONES:

e EIl disefio e implantacion de un nuevo modelo de Liderazgo que incida

favorablemente en el clima organizacional del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga.
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Para mejorar la eficiencia de los directivos se propone tener una mayor exactitud y
claridad en sus disposiciones para que con ello no haya confusiones y los

subordinados puedan entender y realizar correctamente dichas disposiciones.

Para mejorar la comunicacion dentro de la institucién se deberia mejorar, en el
mensaje, siendo claro, preciso y sobre todo contando con un buen canal de
informacion al momento de dar indicaciones a sus subordinados, para asi tener una

mayor eficiencia en sus tareas.

Para que la institucion no se maneje a todo nivel basado en la politica se deberia
actuar o fomentar la ética y moral sobre toda la empresa, promoviendo asi el

reconocimiento al personal por sus méritos académicos o sus capacidades.

El Departamento de Talento Humano debe disefiar e implantar un programa de
capacitacion periddica, para el personal de acuerdo a su area de desempefio, para

asi alcanzar la eficiencia en los procesos administrativos

Para proporcionar de equipo tecnoldgico a sus empleados deberia realizar un
analisis presupuestario y un plan de mejoras de equipo para actualizar sus equipos
tecnologicos, y asi proporcionar de suficientes herramientas a sus empleados en sus
labores, lo que ademas llevard a acelerar cualquier tipo de tramite y

fundamentalmente mejorar el servicio a sus usuarios.

Para tener buenas relaciones con sus empleados se recomienda cambiar las politicas
institucionales de los directivos y no verles a los empleados Unicamente como
objetos, si no como compafieros y miembros de toda una familia empresarial,

mejorando en gran medida el ambiente laboral.

Se recomienda a los directivos realicen nuevas précticas dentro de la empresa como
integraciones, programas de vinculacion, programas o juegos de participacion, esto
ayudaria a mejorar notoriamente las relaciones entre sus comparieros de trabajo, y

por ende el desempefio de los empleados.
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CAPITULO VI

6.- PROPUESTA

6.1 TEMA DE PROPUESTA.

Disefiar un Modelo de Liderazgo Democratico que incida en el clima organizacional del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Latacunga

6.1.2.-.-Institucion Ejecutora

Nombre de la Empresa: GAD Municipal del Canton Latacunga.
Provincia: Cotopaxi

Cantdn: Latacunga

6.1.3.-Beneficiarios:

Directos: Empleados y trabajadores de la Institucion.

Indirectos: Ciudadania Latacunguefia

6.1.4.-Ubicacion:

Calle: Sanchez de Orellana y Ramirez Fita (Parque Vicente Leon)
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6.1.6.-Equipo Técnico a cargo de la Propuesta

Investigador: Roberto lzurieta

Alcalde: Dr. Patricio Sanchez Yanez

Director de desarrollo del Talento Humano: Sr. Diego Alvarez Romero

Otros: Directores Departamentales de la institucion

Tabla N. 06 Responsables de poner en marcha la propuesta

Responsable

Funcién

Investigador

Responsable de Investigar los aspectos
positivos y negativos de la empresa en la
seguridad y desempefio del trabajador

Alcalde del GAD Municipal del
Cantén Latacunga

Lider principal
Responsable de impulsar la propuesta

Directores Departamentales

Sublideres
Encargados de fomentar y apoyar la
propuesta

Trabajadores

Cumplimiento del plan

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 29/04/2015

6.2.- ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Después de haber realizado los estudios y anlisis mediante las encuestas realizadas en el
GAD Municipal del Canton Latacunga, y confirmar la existencia de un problema, el cual

es el alto liderazgo autocratico, lo que hoy en dia no le permite tener un buen clima

organizacional
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La falta de interés por parte del Sr. Alcalde y de los directores departamentales hacia sus
empleados, el cual representa una desconformidad, ya sea por la falta de conocimiento,
motivacion, etc. Exigen a un modelo de liderazgo diferente al utilizado actualmente que

permitan mejorar el ambiente y situaciones que se imponen cada dia.

Conociendo estos aspectos es de fundamental importancia el disefio de un modelo de
liderazgo democratico. Estilo de liderazgo que prioriza la participacion de todo el grupo
basado en la participacion, el cual servira como herramienta de apoyo permitiendo dar un
panorama mas claro al Sr, Alcalde, Directores departamentales y empleados de las
directrices planteadas en este modelo de liderazgo, las cuales fomentaran el trabajo en
equipo, con la colaboracién y participacion de todos los miembros del grupo. El lider y los
subordinados actuando como una unidad y considerando a todos los miembros de la

institucion como una gran familia empresarial

6.3.- JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La propuesta de disefiar un modelo de liderazgo democréatico en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Latacunga, sera de fundamental importancia, ya que
ayudara a cambiar la mentalidad tanto del actual Alcalde como de los Directores

Departamentales, y mejorando su eficiencia en la gestion.

Ademaés permitira mejorar en gran medida el clima organizacional en el GAD Municipal
del Canton Latacunga, a través de un mejor liderazgo los trabajadores, empleados van a
entender las directrices planteadas por sus directivos, ya que estas seran debatidas por el
grupo y decididas por éste con el estimulo y apoyo del lider. Basandose en la colaboracion
y participacion de todos los miembros del grupo. El lider y los subordinados actuando
como una unidad y trabajando hacia las metas y objetivos de toda la organizacion para de

este modo brindar un mejor servicio a la ciudadania Latacunguefia.
Comprendiendo las metas y objetivos del GAD Municipal del Cantdn Latacunga, siendo

esta una institucion sin fines de lucro enfocada a brindar servicio a la ciudadania, el

trabajar todos por una meta u objetivo en comun ayudara a mejorar notoriamente su
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imagen corporativa, siendo reconocida por su excelente servicio, y sobre todo por sus
rapidos y eficaces procesos o tramites que realice.
Asi podemos nombrar algunas de las ventajas que tendra el aplicar un modelo de liderazgo

democratico en la institucion, las cuales son:

Ventajas:
o Genera iniciativa y mayor disposicion
« Estimula al sentimiento de pertenencia de grupo
o El grupo se esfuerza por llegar a un objetivo en comun
« Se generan vinculos importantes entre el grupo y con el lider
« Se preocupa por el desarrollo de su equipo mas que por el resultado

« Brinda, conocimientos y herramientas necesarias para el desarrollo del equipo

6.4.- OBJETIVOS.

6.4.1. Objetivo General.

e Disefiar un modelo de liderazgo democréatico basado en la participacion que permita
mejorar el clima organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Canton Latacunga.

6.4.2. Objetivos Especificos.

e Determinar el tipo de liderazgo que ejerce el Alcalde del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Latacunga

e Analizar como el actual modelo de liderazgo influye en el clima organizacional del

GAD Municipal del Canton Latacunga

e Aplicar el modelo de liderazgo que se ha propuesto en el GAD Municipal del Canton

Latacunga.
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6.5. ANALISIS DE LA FACTIBILIDAD.

Toda propuesta o proyecto antes de realizar su ejecucion se ve en la necesidad de realizar

un analisis de factibilidad enmarcada en los siguientes aspectos:

6.5.1.- Factor Politico:

Desde el punto de vista politico el sector publico como es el caso del GAD Municipal del
Canton Latacunga, en el Ecuador cuenta con el apoyo y respaldo total por parte de las
entidades gubernamental, que esta dirigido a la proteccion de la integridad de los
empleados por la cual se han creado distintas dependencias como la Central Unitaria de
Trabajadores (CUT), la inspectora de trabajo, Confederacion de Trabajadores del Sector
Publico del Ecuador (CTSPEC), entre otros los cuales han mejorado las leyes para cumplir

con ese objetivo

6.5.2.- Factor Econdmico:

Econdémicamente la presente propuesta es factible, ya que se efectuara con recursos
econdmicos propios y auto solventados por el investigador. Al basarse la propuesta en el
disefio de un modelo de liderazgo participativo, el cual implica un conjunto de esfuerzos
intelectuales y también de una alta colaboracion de GAD Municipal del Canton Latacunga
que esta dispuesto a colaboraren todo lo que sea necesario para ponerla en marcha y se
pueda observar los beneficios y aportes del proyecto.

6.5.3.- Factor Socio cultural:

En el aspecto socio cultural las personas no llevan una cultura de cambio, pero al
practicarlas diariamente permitira que conforme pase el tiempo se conviertan en una
costumbre en la institucion con la ayuda de sus directivos se podra llevar a cabo lo que
ayudara a mejorar la eficiencia de los empleados los cuales se encontrardn mas conformes

y rendiran de una mejor manera en el trabajo, a mas de formar una cultura de cambio
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organizacion, que tendrd un impacto muy positivo en la sociedad, ya que mejoraré el

servicio notablemente a la ciudadania, por estas razones el proyecto es factible

6.5.4.- Factor Tecnoldgico:

En la actualidad el GAD Municipal del Cantén Latacunga dispone tecnologicamente todo
lo necesario para realizar la propuesta, puesto que no se necesita de grandes recursos
tecnoldgicos, por este motivo la propuesta llega a ser totalmente factible

6.5.5.- Factor Ambiental:

En el aspecto ambiental la propuesta es factible de realizar, ya que no inmiscuye, ni mucho

menos la destruye de ninguna manera el recurso ambiental

6.5.6.- Factor Organizacional:

Es totalmente factible en el aspecto de organizacion, ya que se cuenta con el respaldo y
colaboracion del Sr. Alcalde y de los Directores Departamentales, para poner en marcha la

propuesta en el GAD Municipal del Cantdn Latacunga

6.5.7.- Factor Legal:

Desde el punto de vista legal el disefio de un modelo de liderazgo dentro de la institucion,
asegurara el cumplimiento de las leyes a favor del empleado, respaldando la LOSEP (Ley
Organica del Servidor Pablico) que indica la importancia de la formacion del recurso
humano como una obligacion del empleador para que el personal desempefie su trabajo de
manera eficiente y mejore el desarrollo organizacional, el cual menciona en los siguientes

articulos de la LOSEP que son:
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Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos

a) Gozar de estabilidad en su puesto

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar

fi) Ejercer el derecho de la potencializacion integral de sus capacidades humanas e
intelectuales

q) Recibir formacién y capacitacién continua por parte del Estado, para lo cual las
instituciones prestaran las facilidades;

6.6.- FUNDAMENTACION TEORICA

Segln (AIR, 2010, pags. 33,34).afirma que el liderazgo es la influencia interpersonal
gjercida en una situacion o contingencia, dirigida a través del proceso de comunicacion,
para influir en la personalidad a través de factores para potenciar y estimular al maximo la
fortaleza y la energia de todos los recursos humanos de la organizacion y poder alcanzar un

clima de satisfaccion

Es de vital importancia resaltar que el liderazgo es un elemento de mucha trascendencia en
toda organizacion, y mas en una institucion publica, ya que esta dirigida a brindar servicios
a una sociedad, siendo el pilar fundamental el Sr. Alcalde electo por los mismos
ciudadanos, los que esperan que sea eficiente en sus decisiones y sobre todo que sepa

encaminar a toda la organizacion para el bienestar ciudadano.

Alrededor de todo el mundo existe diferentes tipos de lideres, pero los que han sabido
encaminar, guiar a un determinado grupo de personas han resaltado notoriamente en la
historia, el cual es un motivo por el cual se debe estudiar a profundidad el modelo de

liderazgo empleado por los diferentes lideres.
Por ello es necesario sefialar que un modelo de liderazgo es una representacion de una idea

o forma de gestionar, siendo el propdsito de un modelo explicar de una manera mas facil y

sencilla la representacion de un sistema. Un modelo de liderazgo no es algo relativamente
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nuevo, es algo que se conoce desde hace mucho tiempo, pero que en los ultimos tiempos
va tomando distintos enfoques o estilos a medida que van cambiando las necesidades de un
determinado grupo de personas

El uso de un modelo servira como herramienta de apoyo para poder entender teorias o
conceptos relativamente complejos, por ello es fundamental construir un adecuado modelo
para determinada situacion, ya que esto ayudara, organizar, analizar los distintos

conceptos.

Para (Decenzo, 2012, pp. 347-344), afirma que el liderazgo democratico normalmente
involucra a los empleados en la toma de decisiones, delega autoridad, propicia la
participacion para decidir las metas y métodos de trabajo y aprovecha la retroalimentacion
como posibilidad para dirigir a los empleados. Ademas podemos dividir el estilo
democréatico en dos categorias: el consultivo y el participativo. El lider democratico
consultivo busca obtener informacion y escucha las preocupaciones y problemas de los
empleados, pero el solo toma la Gltima decisién. El lider democratico participativo
muchas veces permite que los empleados tengan voz en las decisiones. En este caso el

grupo toma las decisiones, pero el lider le proporciona parte de la informacion.

Por Gltimo, cabe sefialar que el liderazgo democratico en una organizacion se ha podido

comprobar como el estilo de liderazgo que mejores resultados ha dado.

El modelo de liderazgo democratico basado en la participacion exige un cambio radical en
los procesos de la administracion. Para poder aplicarlo recurrimos a la enorme ventaja de
que puede lograr sostenerse en el tiempo al poseer consenso dado por su carisma, su buen
trato, y sobre todo de su capacidad de dialogo, esto genera admiracion.

Por ello un modelo de liderazgo bien considerado llevara sin lugar a duda al éxito de la

organizacion en el &mbito para que fuera creado.

Objetivos de modelo de liderazgo
e Trabajo en equipo
e Prioriza la participacion de la comunidad

e Crea e innova soluciones
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e Genera compromiso

e Provoca cambio en las personas

Caracteristicas de un modelo de liderazgo democratico basado en la participacion
e Facil de comprender por parte del usuario.
e Encaminado a metas u objetivos en comun.
e No proyecta respuestas absurdas.
e Fomenta el Aprender continuamente
e Equilibrio

e Facil de controlar y manejar por parte del usuario

Comportamientos de los/las lideres democraticos (as)
e Se interesan en conocer los problemas de la comunidad
e Conversan con todos/as sobre sus preocupaciones
e Buscan soluciones que representen a todos/as
e Respetan las opiniones aun si nos las comparten
e Toman decisiones en base al sentir de la mayoria
e No tienen intereses personales
e No dan drdenes, consultan y llevan a la comunidad a realizar lo que mejor les

convenga

Segun (Fritzen, 2008, p. 38), el lider democratico debe poseer las siguientes
cualidades:
e Seguro
e Acogedor

e Desinteresado

e Disponible
e Optimista
e Previsor

e Firme y suave

e Maduro de juicio
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e Catalizador

e Confia en los otros

e Daapoyo
e Eficaz

e Sociable
e Sincero

e Animoso

e Democratico

Para el (Instituti Peruano De Educacion, 2010, p. 09), las caracteristicas fundamentales de
un lider democrético deben ser:

e Es la persona que goza de la confianza del grupo. Los miembros del grupo saben
gue no se aprovechara de ellos para su propio beneficio.

e Construye con todos y todas las normas de convivencia, las respeta y las hace
respetar.

e Tiene capacidad de trabajo y asume las tareas como suyas.

e Tiene capacidad de comunicacion y opina respetando a cada persona.

e Tiene iniciativa, propone soluciones a los problemas que se le presentan.

e Da el tiempo que sea necesario para lograr los objetivos del grupo.

e Estolerante y comprende a las demas personas

e Daun buen trato a los demas.

e Delega responsabilidades y confia en los demas.

e Esta bien informado sobre la realidad que vive su comunidad y su pais.

e Ayuda a que surjan otras y otros lideres.

e Consulta sus acciones y decisiones.

e Sabe escuchar diversas opiniones, asi no esté de acuerdo con ellas.

e Influye de manera positiva en el desarrollo de cada persona y del grupo en su
conjunto.

e Promueve el consenso entre los miembros del grupo.

e Es una persona honesta consigo mismo y con los demas.

e Cultiva valores como: la solidaridad, la justicia, la igualdad.
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Sabe expresar con claridad sus ideas y sentimientos.

e Esperseverante y tenaz.

llustracion N.- 06 Capacidades de un lider democrético

/ T ‘H.,_\\
Confianza en e Autocontrol
y uno mismo / \
/ / CAPACIDADES
| BASICAS | |
|\ DELOLA | ."
\ \ LIDER /
\
Empatia - Desarrollo
personal de
~

las personas

-

Fuente: Instituto Peruano de Educacién
Fecha: 30/04/2015

Ademas el articulo publicado por el (Instituti Peruano De Educacion, 2010, pp. 11-12), nos
da las siguientes definiciones de las capacidades de un lider democratico

Confianza en uno mismo

La confianza tiene relacion con un adecuado nivel de autoestima. Se expresa cuando se

toman decisiones. El o la lider confia y se apoya en sus fortalezas. Recibe sugerencias para
tomar decisiones acertadas, y, sobre todo, genera confianza y cohesion en el equipo.

Autocontrol

Consiste en el manejo de sus emociones para actuar y responder con serenidad. En

momentos dificiles, trate de escuchar a su interlocutor a fin de conocer las causas del
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problema. Asi puede postergar la carga negativa de sus emociones, es decir no responder
impulsivamente, observando los errores con la persona responsable, tratando de buscar la

mejor solucion. Asi estara mas atento a recibir sugerencias

Empatia

Es la habilidad que permite reconocer las emociones y los sentimientos de las otras
personas, facilitando el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales. El o la lider evita
la intolerancia e inflexibilidad, reconoce los logros, toma en cuenta el estado animico de la

gente, las motiva, comprende las dificultades que pudieran tener.

Desarrollo personal de las personas (Gestion de las relaciones)

Un o una lider eficaz comprende que el aprendizaje se inicia reconociendo los propios
errores, resaltando las fortalezas y brindando la confianza suficiente para crecer junto al
grupo o comunidad. Por eso, se preocupa en los aprendizajes basicos y las capacidades de

cada persona.

Principios, valores y practicas democraticas

Segun (Secretaria De Constitucion Institucional, 2006, pp. 09-10-11-12). Los valores son
los patrones que utilizamos para juzgar el comportamiento humano. Son concepciones
abstractas pero que se reconocer en las decisiones y acciones de las personas.

La democracia existe gracias a los valores éticos que la hacen deseable y la justifican como
sistema politico ante alternativas opuestas como el autoritarismo o el totalitarismo. Valores
como la libertad, la igualdad, la justicia, la equidad y la tolerancia, entre otros, son las
piedras angulares de la ciudadania y son fundamentales para el buen funcionamiento de las
sociedades u organizaciones. De ahi su nombre de valores democraticos porque son

esenciales y estan ligados intrinsecamente a la democracia.
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Los valores democraticos por tanto, son aquellos referentes universales comunes que
constituyen los cimientos sobre los que se edifica la vida de los ciudadanos u empleados en
una dependencia o0 en una sociedad

Veamos las definiciones de estos principios, valores y practicas que permiten avanzar y
consolidar la democracia como el bien mayor que han encontrado las personas para

gobernarse a si mismos.

Libertad

Es la facultad natural que tiene el ser humano de comportarse en un sentido o en otro o
abstenerse de hacerlo, es la posibilidad de escoger entre distintas opciones y elegir realizar
alguna de ellas. Es la capacidad para decidir su comportamiento y accion sin otra
restriccion que el respeto por los derechos humanos. En un sistema democrético, la libertad
se practica mediante derechos las opiniones, comentarios u otras sugerencias que son

tomadas en cuenta por las autoridades a quien depende.

Derechos econdémicos, sociales y culturales

Se refieren a la promocion social del individuo. Entre los principales se encuentran el
derecho al trabajo, al estudio, a la propiedad, a la salud, al respeto, a la seguridad y a la

asistencia social.

Equidad

Es un valor de connotacidn social que se deriva de lo entendido también como igualdad. Se
trata de la constante busqueda de la justicia social desde un trato igualitario. De ahi su
importancia para la democracia. La tendencia a juzgar con imparcialidad y haciendo uso de
la raz6n también se conoce como equidad. Esta disposicidn del animo se propone a otorgar
a cada sujeto lo que se merece de manera complementaria de la justicia creando un

equilibrio entre la justicia natural y la ley positiva.
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Tolerancia

Es un valor de la democracia que se basa en la aceptacion de ideas, y opiniones distintas de
las propias, el respeto de la dignidad, identidad y cultura de grupos que componen una
determinada sociedad o una comunidad y por tanto, el aprecio de sus creencias o0 practicas

aunque no se esté de acuerdo con ellas.

Transparencia

Es un atributo o cualidad que permite a las personas tener mas informacion clara y precisa

sobre los actos que realizan los directores u jefes al mando un grupo.

La transparencia como practica democrética es un test revelador del buen funcionamiento,
y estd estrechamente vinculada a la ética publica ya que promueve el comportamiento
responsable de los servidores pablicos. Las rendiciones de cuentas forman parte de una

conducta transparente sobre todo en la gestion publica
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6.7 MODELO METODOLOGICO

6.7.1.- Esquema del proceso metodologico de la construccion del Modelo de Liderazgo
democratico

lustraciéon N.- 07 Modelo metodolégico

Etapa 1 Etapa2 Etapa3

ANALISIS SITUACIONAL - COMPONENTES DE UN ‘ DISENO DE MODELO DE

DE LIDERAZGO MODELO DE CAMBIO LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL DEMOCRATICO

<= ~~ ==

Identificacion de Orientacion estratégica
Cuestionario elementos del modelo de del proceso de
camhio (Fnciiesta) constriceidn del Modelo

~~ =~ ~_-

Procesamiento y ] Procesamiento y Esquema y Componentes

Andlisis de Resultados Anélisis de Resultados del Modelo

~ =

Desarrollo de acciones Perfil del Lider

==

Estilo de Liderazgo

claves para el cambio en
P Integrador

el GAD de Latacunga

Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 22/05/2015
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6.7.2.- Fase 1: Analisis Situacional de Liderazgo

6.7.2.1- Aplicacion del Modelo Grid Gerencial como herramienta de Analisis de Estilo

de Liderazgo

Uno de los enfoques mas conocidos de los estilos de liderazgo es la rejilla administrativa.
Con base en investigaciones previas en las que se demostro la importancia de que los
administradores pongan interés tanto en la produccion como en las personas. Se usa como
medio para la capacitacion de los administradores y la identificacion de varias
combinaciones de estilos de liderazgo. Sin duda es una herramienta gerencial, nos
posibilita el cambio organizacional en la 6ptima manera de hacerlo

El objetivo del cuestionario es la identificacion de estilos y orientaciones de
comportamiento del Alcalde, en contraste con el ideal requerido por la organizacién. La
evaluacion consta de un cuestionario estructurado con 20 preguntas basadas en la rejilla
administrativa de Blake & Mouton, el cual permite identificar la orientacion de estilo y

liderazgo de un individuo particular.

Tabla N. 07: Cuestionario de Grid Gerencial

Test

Liderazgo

A continuacién encontrara una lista de preguntas relacionadas con conducta y patrones
de liderazgo. Lea cada una detenidamente, luego usando la escala provista, decida el
alcance al cual dicha conducta aplica. Para resultados precisos responda como le sea

posible.

Nunca Algunas Muchas Siempre
veces veces
1 2 3 4

1.-Motivo a mi equipo de trabajo a participar cuando es necesario
Tomar decisiones, intento implementar sus ideas y sugerencias.
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2.- Nada es méas importante que cumplir con una meta o tarea.

3.-Superviso de cerca el trabajo para asegurar que una tarea o proyecto
se complete a tiempo

4.-Disfruto capacitando gente en nuevas tareas y procedimientos

5.-Motivo a mis colaboradores a ser creativos en su trabajo

6.-Disfruto  leyendo articulos, libros y publicaciones sobre
entrenamiento, liderazgo y psicologia, y luego cuando pongo en
practica lo que he leido

7.-Administro mi tiempo eficientemente.

8.-Disfruto explicando las complicaciones y detalles de una tarea
compleja a mis colaboradores

9.-Nada es mas importante que construir un gran equipo de trabajo

10.-Disfruto analizando problemas

11.-Honro las cualidades de las personas

12.-Inducir a los empleados a mejorar su desempefio o conducta es de
segunda importancia para mi

13.- Disfruto leyendo articulos, libros y publicaciones sobre mi
profesion, asi como al implementar los nuevos conocimientos que he
aprendido

14.-Dedico tiempo para escuchar a los miembros de mi equipo de
trabajo

15.-Me aseguro que los miembros del equipo estén trabajando a su
maxima capacidad

16.-Busco el bienestar individual de los miembros de mi equipo
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17.-Muestro disposicién a hacer cambios en mi enfoque de liderazgo

18.-Solicito opiniones y criterios de mi grupo de trabajo para tomar
decisiones importantes

19.- Esfuerzo el establecimiento de estandares definidos de desempefio
para mi grupo de trabajo

20.-Proveo soporte a los miembros de equipo en la realizacion de
acciones especificas

Elaborado por: Modificacién Roberto Izurieta
Fecha: 01/05/2015

6.7.2.2.-Procesamiento y Analisis de Resultados

Una vez completado el cuestionario, el andlisis de las respuestas se calculard en las

siguientes tablas

Tabla N. 08 analisis de resultados

Orientaciones Puntaje Total Factor Puntaje Final

Orientacion

Personas

Orientacién

Produccion

Elaborado por: Roberto Izurieta
Fecha: 01/05/2015
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lustracién N.- 08 Representacion de resultados

Grid Gerencial

Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 01/05/2015

6.7.3.- Identificacion de los Elementos Estratégicos del modelo de cambio en base a la

Encuesta

6.7.3.1.-Introduccion

A fin de establecer los del modelo de cambio organizacional podemos citar a
(Publicaciones Vertice, 2011, pp. 35-36), quien menciona el modelo de Lewin, el cual esta
basado en el enfoque de sistemas, ofreciendo a los directivos un marco conceptual para
comprender las complejidades del cambio organizativo. Dicho enfoque de sistemas se basa
en la idea de que todo cambio, tanto grande como pequefio, produce un efecto de cascada
en toda la organizacion. Este modelo esta basado en tres componentes que son:

Inputs.- Todos los cambios organizacionales deben ser congruentes con la finalidad de la

organizacion y el plan estratégico que de ella se deriva. Este plan estratégico debe partir de
un analisis DAFO de la organizacion y de su entorno.
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Elemento objetivo del cambio.- Son los componentes de una organizacion que puede ser
objeto de cambio. ElI cambio puede orientarse a modificar las disposiciones

organizacionales.

Outputs.- Representan los resultados finales que se desean obtener con el cambio, los
cuales deben ser congruentes con el plan estratégico
Para ello se tomd como insumo principal los aspectos o ideas fundamentales de la

encuesta, entre estos tenemos los siguientes:

e Liderazgo

e Capacitacion

e Comunicacion

e Talento Humano

e Desemperio Laboral
e Clima Organizacional

e Gestion Publica
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6.7.3.2.-Construccion matriz FODA

Tabla N. 09 Matriz FODA

D1. Capacitacion
D2. Comunicacion

D3. Inexistencia de factores

motivacionales

D4. Recursos Tecnoldgicos
D5. Relaciones laborales
D6 Ambiente laboral

F1. Gestion Publica

F2. Suficiente Talento Humano

F1. Gestion Publica

F2. Suficiente Talento Humano

Al. Influencia Politica
A2. Burocracia
A3. Afinidad a Partidos politicos distintos

A4. Contratacion de personal por
decisiones de influencia

O1. Remuneraciones Justas

0O2. Seguridad laboral

Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 01/05/2015
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Tabla N. 10 Construccion matriz FODA

Fortalezas
F1. Gestion Publica
F2.

Humano

Suficiente  Talento

Debilidades

D1. Capacitacion

D2. Comunicacion

D3. factores motivacionales
D4. Recursos Tecnoldgicos
D5. Relaciones laborales
D6 Ambiente laboral

D7. Imagen corporativa

Oportunidades
Ol.

Justas
0O2. Seguridad laboral

Remuneraciones

Fortalezas y oportunidades
(F.0)

Debilidades
(D.O)

y oportunidades

Amenazas

Al. Influencia Politica
A2. Burocracia

A3. Afinidad a Partidos
politicos distintos

Ad. de

personal por decisiones de

Contratacion

influencia

Fortalezas y amenazas (F.A)

Debilidades y amenazas (D.A)

Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 01/05/2015
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Tabla N. 11Construccién matriz oportunidades - debilidades

OPORTUNIDADES

OmMmUOUO>UO—T—mW0MmMOU

D1-01

D1-02

Brindar capacitacion
constante al personal de la
institucion

Capacitar al personal para que
asi tengan un excelente
desempefio

D2-01

D2-02

Implementar un sistema
eficaz de comunicacion entre
directivos y empleados

Dar mensajes claros y
precisos entre directivos y
empleados

D3-01

D3-02

Brindar motivacién al
personal por sus capacidades
y buenas tareas

Realizar programas o charlas
motivadoras hacia el persona
de la institucion

D4-01

D4-02

Proporcionar los recursos
tecnoldgicos par en excelente
desempefio laboral

Realizar un inventario de
recursos tecnoldgicos e
implementar lo g mas sea
necesario

D5-01

D5-02

Propiciar un ambiente
potencializador al personal de
la empresa

Potenciar al empleado
proveyendo de un clima
agradable para su desempefio

D6-01

D6-02

Realizar programas de
vinculacion, juegos o

Fomentar el comparierismo y
la comprension en la

deportes para mejorar sus institucion
relaciones
D7-01 D7-02

Generar compromiso en las
tareas de los empleados para
mejorar la reputacion de la
empresa

Brindar un servicio de calidad
para mejorar la reputacion de
la institucion con la
ciudadania

Elaborado por: Roberto Izurieta

Fecha: 02/05/2015
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Tabla N. 12Construccion matriz oportunidades - fortalezas

OPORTUNIDADES

F F1-O1 F1-02
@) e Tomar decisiones e Tener en cuenta la
R siempre en funcion del opinion de los empleados
T presupuesto al momento de tomar
decisiones
A R0l F2-02
L e Tener solamente al e Tener a la persona
E personal necesario indicada para el puesto
Z remunerado justamente adecuado
A
S
Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 02/05/2015
Tabla N. 13Construccion matriz fortalezas - amenazas
FORTALEZAS
Al-F1 Al-F2
Aprovechar las relaciones Realizar un manual de
politicas para mejorar la puestos y plazas para la
eficiencia en el sector publico institucion
A
M A2-F1 A2-F2
E Mejorar los procesos Asignar al personal indicado
administrativos para brindar para la tarea adecuada
N un mejor servicio
A A3-F1 A3-F2
Z Generar compromiso Yy lealtad Generar participacion y
A hacia un mismo objetivo en compromiso en los
toda la institucion empleados para trabajar en
S equipo
Ad-F1 Ad-F2
Implementar un manual de Implementar un manual de
seleccion de personal funciones

Elaborado por: Roberto Izurieta
Fecha: 02/05/2015
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Tabla N. 14Construccion matriz amenazas-debilidades

AMENAZAS
D1-Al D1-A2 D1-A3 D1-A4
Aprovechar Mejorar el Informar al personal | Implantar un
vinculos con el desempefio y acerca de las manual de seleccion
estado para por ende el gestiones que de personal por
brindar servicio realiza la institucion | capacidades
capacitaciones
D2-Al D2-A2 D2-A3 D2-A4
Manejarse bajo Manejar un Informar al Publicar las
un sistema de lenguaje claro y personal acerca vacantes en los
comunicacion preciso en la de los planes de distintos medios
horizontal — institucion la organizacién de
vertical en la comunicacion
institucion
D D3-Al D3-A2 D3-A3 D3-A4
Dar estimulos Dejar a un lado Fomentar la Brindar
E positivos a los las diferencias participacion y informacion
B empleados por personales y el trabajo en acerca de la
sus tareas trabajar en equipo seleccion del
[ conjunto personal
L D4-Al D4-A2 D4-A3 D4-A4
Aprovechar Optimizar al Aprovechar al Recibir hojas de
I vinculos con el maximo los maximo los vida de los
D estado para recursos recursos postulantes en
solicitar equipos tecnoldgicos de tecnoldgicos de sistemas de
A tecnoldgicos la empresa la empresa internet
D
E D5-Al D5-A2 D5-A3 D5-A4
S Generar un Proveer Propiciar Dar a conocer
mejor clima herramientas ambiente principios y
organizacional necesarias al adecuado en la valores
empleado para organizacion institucionales
su superacion
D6-Al D6-A2 D6-A3 D6-A4
Fomentar el Fomentar el Realizar Presentar al
trabajo en trabajo en vinculacién con nuevo miembro
equipo equipo juegos a los de la empresa a
empleados sus compafieros
D7-Al D7-A2 D7-A3 D7-A4
Dar a conocer los Usar vias de Informar a la Seleccionar al
excelentes servicios | comunicacion para | ciudadania el postulante por sus
y gestiones a la informar a la avance de los meritos para tener
ciudadania ciudadania proyectos en curso | una transparente

imagen

Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 02/05/2015

107




6.7.3.3.-Orientacion Estratégica del Proceso de Construccion del Modelo de

Liderazgo democratico

Las orientaciones estratégicas que guiaran el proceso se basaran en tres pilares
fundamentales y estos son:

Institucionalidad

Segun (Garfield, 2012, p. 51), a la institucionalidad le toma como un conjunto de
creencias, ideas, valores, principios, representaciones colectivas, estructuras y relaciones
gue condicionan las conductas de los integrantes de una sociedad, caracterizandola y
estructurandola .La institucionalidad estd dominada por reglas preestablecidas en un
determinada contexto social, politico o econémico. De acuerdo a ella, se llevan a cabo
interacciones entre las personas: normadas por leyes, compromisos y valores. Estan
encargados de planificar y ejecutar obras publicas, ademas de otros servicios. Los GAD
cantonales son personas juridicas de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera; estan integrados por las funciones de Participacion Ciudadana,

Legislacion y Fiscalizacion, y Ejecutiva.

Servidor Publico

Para (KUHN, 2010, p. 30), el servidor publico es una persona que brinda un servicio de
utilidad social, presta su servicio estado, es decir beneficia a otras personas y no genera

ganancias privadas (mas alla del salario que pueda percibir el sujeto por este trabajo

Gestion Publica

(Jaime, 2009, p. 65), afirma que la actividad que se desarrolla en los organismos oficiales
para el cumplimiento de los fines del estado, esta interviene en la planeaciéon, ejecucién y
control de las actividades de las organizaciones; en la obtencién de los insumos que
permiten la toma de decisiones y en la organizacion y operacion de los instrumentos para

que tales decisiones se ejecuten.
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6.7.3.4.-Esquema del Modelo

A continuacion se presenta el esquema del modelo creado de acuerdo a las necesidades del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Latacunga

lustracion N.- 09 Esquema del modelo de liderazgo

ponsti

LIDERAZGO
DEMOCRATICO

Conductas y
Comportamientos
Gerenciales

B m?f;nd"*dma

R“SPU;JS'a il
RoF: [:]J’
Sociai *dad

Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 01/05/2015

6.7.3.5.-Componentes del Modelo

Principios y Valores Gerenciales
Para (Fermin, Valores Institucionales Como pilar fundamental de la administracion de

empresas, 2009, pp. 22-23-25-26), nos proporciona las definiciones de los siguientes

principios y valores institucionales
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Transparencia.-Es la claridad que debe mostrar todo acto humano que implica asumir y
nunca evadir responsabilidades y llamar las cosas por su nombre; es ponerse en evidencia
ante si mismo y ante los demas con sus propios actos sin escudarse en la posicion politica,
administrativa o ideoldgica.

Se debera mantener la transparencia en la institucion mediante informes u reportes
trimestrales de todas las actividades realizadas por parte de los directivos tanto a los

clientes internos como a la ciudadania que es de vital importancia para generar confianza

Justicia.- Es el equilibrio y armonia social, lo que significa reconocer y fomentar las
buenas causas y acciones, asi como condenar los comportamientos que hacen dafio a las
personas y a la sociedad. Virtud que implica dar a cada uno lo que le corresponde o le
pertenece, también consiste en conocer, respetar y hacer valer los derechos.

Se implantara un sistema de reconocimiento a las buenas acciones de los clientes internos,

y de la misma manera se sancionara los comportamientos malos.

Participacion Ciudadana.-Conjunto de acciones o iniciativas que impulsan el desarrollo
local y la democracia participativa a través de la integracion de la comunidad que ayudaran
tanto al beneficio de la institucion como de la comunidad.

El Sr. Alcalde y sus principales directivos tendra como tarea fundamental identificar las
necesidades a los sectores mas vulnerables de la ciudad, para de esta manera proporcionar
proyectos de vinculacién con la sociedad y siempre actuando en virtud de mejorar la

calidad de vida de las personas méas necesitadas.

Etica.- Conjunto de principios y valores que determinan el actuar y el reaccionar de una
persona 0 un grupo ante una situacion, que ayudan a fomentar el bienestar de la institucion
y la comunidad.

Sera de vital importancia implantar un codigo de ética y moral en la institucion para poder
mantener un comportamiento adecuado de los empleados y sobre todo fomentar un

ambiente de equidad e igualdad en las personas.

Equidad.-Es dar a cada uno lo que le corresponde segin sus necesidades, méritos,
capacidades o atributos, asi como derechos y deberes, libertades, poderes y oportunidades,
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de modo que todos los empleados puedan ser beneficiarnos de los resultados del trabajo
colectivo.
Igualdad.- Permitir y fomentar el igual acceso a las oportunidades de desarrollo personal y

profesional a los empleados que dependen de la institucion

Conductas y Comportamientos Gerenciales

Analitico.-Tomar decisiones acertadas en base a analisis que generen, identifiquen,
organicen y presenten las ideas con la mente clara, y aplicar esas habilidades mentales para
construir proyectos, propuestas, informes y presentaciones ganadoras; para dirigir o
participar en reuniones fructiferas

Se fundamental importancia contar con el apoyo y respaldo de la direccion de proyectos y
vinculacién, para asi tener una eficaz toma de decisiones, para de esta manera saber qué

informacidn pedir y dar, desde la 6ptica de su contenido.

Responsabilidad Social.- Es el compromiso u obligacion que la institucién tiene con la
sociedad en su conjunto, para que participe de los beneficios del desarrollo, mantenga
relaciones justas y solidarias con la comunidad.

Se tendra que realizar conjuntamente con los ciudadanos de los sectores mas necesitados y
entendidos del sector para realizar el Plan Operativo Anual (POA), asi se lograra una

vinculacion con la sociedad y sobre todo participacion ciudadana

Emprendedora.- La capacidad de fijacion de metas que establecera la institucion para
mejorar, es fundamental y sobre ella reposa cualquier otra actividad que se pretenda
emprender; nadie puede iniciar un camino si no sabe de previo a donde quiere ir.

Para fomentar el emprendimiento se tendrd que dar oportunidades a los estudiantes
universitarios de carreras afines para realizar un concurso de mejor logotipo, slogan de la
institucion, y poder crear una imagen corporativa con el aporte de todos, y brindando

premios significativos a los ganadores de dicho evento.
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Manejo de Herramientas Gerenciales

Enpowerment.- Proceso estratégico que buscara una relacion de socios entre la
organizacion y su gente, aumentara la confianza responsabilidad autoridad y compromiso

para servir a la comunidad

Couching.- Sistema que incluye conceptos, estructuras, procesos, herramientas de trabajo
e instrumentos de medicion y grupos de personas; comprende también un estilo de
liderazgo, una forma particular de seleccionar gente o crear grupos de personas en

desarrollo de la institucién

Inteligencia Emocional.- Habilidad que tiene el ser humano para establecer buenas
relaciones interpersonales. Consiste también en las potencialidades que tiene el ser humano
a nivel cognitivo y social que le permite adaptarse adecuadamente a una cultura
determinada.

Para tener conocimiento de las herramientas gerenciales como el Enpowerment, Couching
e inteligencia emocional, se deberé realizar capacitaciones periddicas acerca de estos temas
para tener el apoyo y respaldo de todos los miembros de la institucion y asi trabajar en un

mismo objetivo trazando lineamientos colectivos

Perfil del Lider Democréatico

Segun (Fischman, 2009, pp. 50-51), afirma que un lider democréatico debe poseer un perfil,
el cual se podra llegar a tener mediante la aplicacién de las anteriores recomendaciones

e Agente De Cambio: Busca La Mejora Continua

e Excelente Comunicador.

e Capacidad de comunicarse

e Capacidad de establecer metas y objetivos.

e Fomente la colaboracion y el trabajo de en equipo.

e Capacidad de fijar metas y alcanzarlas.

e Capacidad de dar crédito a otros por sus contribuciones personales.

e Capacidad de aceptar la responsabilidad personal.

112



Capacidad para evaluar el grado de éxito y de fracaso.
Capacidad de convertir cada situacion en una experiencia util.

Capacidad de entender el uso del poder.

Capacidad para tener una fuerza impulsora hacia la realizacion personal sin ser

egoista o codicioso.

Capacidad de mirar el presente en una forma realista y sofiar y planear

realizaciones futuras.

Capacidad de mantener un equilibrio entre los aspectos fisicos, espirituales y

emocionales de la vida.

Capacidad de pensar en proyectos y metas que engendren una vida mejor para

todos los interesados.

Capacidad de entender que la forma de manejar una situacion es mucho mas

importante que la informacion de hechos para lograr buenos resultados.

Deseo constante de saber y entender mas acerca de todo.

Capacidad de distinguir la verdad, las buenas intenciones y la dura realidad.

¢ Como beneficiara esta propuesta?

Mejorando en gran medida la imagen corporativa de la institucion

Un clima organizacional éptimo para sus empleados

Brindando un servicio de calidad a los ciudadanos latacunguefios

Se notara un excelente trato entre empleado y trabajador

Mejorara las relaciones laborales en la institucion

Se vera un eficiencia en los procesos y gestiones que realice
Optimizara al méximo los recursos disponibles

Ofrecera un salario acorde a sus nivel jerarquico y a sus conocimientos
Se verd inmiscuido en programas de vinculacion

Tendra al personal altamente capacitado para realizar sus tareas

Ofrecera una excelente atencién al usuario
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¢ Quién sera encargado o responsable de ejecutar la propuesta?

Tabla N. 15Encargados de ejecutar la propuesta

Responsable

Funcion

Alcalde del GAD Municipal del

Canton Latacunga

Lider

Responsable de impulsar la propuesta

principal

Directores Departamentales

Sublideres
Encargados de fomentar y apoyar la propuesta

Elaborado por: Roberto Izurieta
Fecha: 25/05/2015

Tabla N.- 16 Costo aproximado de la Propuesta

Cantidad | Concepto V. Horas/ |Valor
Unitario |[Uso Total
1 Técnico paradara | $8,00 40 $320
conocer la
implementacion del
modelo en el GAD
1 refrigerio $2.00 210 $420
1 Computadora $0,60 50 $30
200 Impresora $0,10 - $20
Teléfono $0,25 0,5 $75
Esferos $0,50 - $1,00
Paquete resma $35 - $35
Internet $0,75 25 $18,75
8 Transporte $0,25 - $2.00
Imprevistos - - $50,00
Total - 130.5 $904,25

Elaborado por: Roberto Izurieta

Fecha:

25/05/2015
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS

Datos Informativos:
Nombre de la empresa: Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Latacunga

Direccidn: Calle Sanchez de Orellana, entre General Manuel Maldonado y Ramirez Fita

ENCUESTA

Objetivo:
¢+ Determinar la incidencia del liderazgo autocratico en el clima organizacional del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga

Instrucciones:
v Lea detenidamente cada pregunta antes de contestar
v' Marque con una “X” la respuesta que usted crea conveniente
v No existen respuesta buenas ni respuestas malas, pero se sugiere que conteste con

absoluta sinceridad

1) ¢Cbémo calificaria el liderazgo que ejerce el actual alcalde del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Latacunga?

Excelente
Muy buena
Buena
Mala

Pésima

OO0 oo
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2) ¢Cbmo califica la eficiencia del consejo municipal del cantdén Latacunga al

momento de dar indicaciones a sus subordinados?

Excelente
Muy buena
Buena
Mala

Pésima

O OO

3) ¢Cree que el proceso de comunicacion entre directivos y empleados es el adecuado?

i (]
No []

4) ¢Cree Ud. Que los factores econdmicos son suficientes para potencializar a los

empleados?

Si

[]
No []

5) ¢Cree Ud. Que los factores politicos influyen en el desarrollo organizacional de la

empresa?

si 0
No []

6) ¢ Qué tipo de estimulo ha recibido usted por parte de la organizacion?

Positivos ]
L]

Negativos
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7) ¢Cree Ud. se deberian capacitar al personal del GAD Municipal Del Canton

Latacunga?

Si
No

1]

8) ¢Considera que la empresa dispone de los recursos tecnolégicos necesarios para el
adecuado desempefio laboral?

Si
No

[l
[l
9) ¢ Considera que la empresa ofrece un salario digno y satisfactorio sus empleados?

Si

[]
No []

10) ¢ Considera que la empresa ofrece seguridad laboral a sus empleados?
Si ]
No []

11) ¢Cree Ud. Que el ambiente fisico de trabajo es el adecuado para los empleados?

Si

[]
No []
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12) ¢ La interaccion de los altos mandos de la empresa a su recurso humano es?

Excelente
Muy buena
Buena
Mala

Pésima

OO0 oo

13) ¢Considera necesario cambiar el trato que se brinda en la empresa para con sus

empleados?

Si ]
No ]
14) ¢Cree Ud. que las relaciones con los compafieros de trabajo influyen en su

desempefio de una manera?

No

Poco
Suficiente
Bastante
Mucho

O O0odn

15) ¢ Considera que las relaciones de la empresa a su recurso humano son?

Excelentes
Muy buenas
Buenas

Malas

O OO0odn

Pésimas
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16) ¢Considera que las relaciones de la organizacién con las instituciones

reguladoras del estado son?

Excelentes
Muy buenas
Buenas

Malas

O OO 0O0

Pésimas

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Recursos Necesarios

Recursos Humanos:
- Investigador
- Tutor de Tesis

Recursos Materiales:

Computadora

Impresora

Teléfono

Esferos

Paquete de papel Resma
Material de escritorio
- 1 Paquete de 100 fichas bibliograficas
Bibliografia:
- Internet
- Libro de Liderazgo
Otros:
- Transporte

Imprevistos
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Tabla N.- 17 Presupuesto del proyecto de investigacion

Cantidad | Concepto V. Unitario Horas/ Uso | Valor Total
1 Investigador $8,00 40 $320
1 Director de Tesis $8,00 30 $240
1 Computadora $ 0,60 50 $30

200 Impresora $0,10 - $20
1 Teléfono $0,25 0,5 $75
2 Esferos $0,50 - $1,00
1 Paquete resma $35 - $35
100 Fichas $0,10 - $ 10,00
bibliograficas
1 Libro $22 - $22
Internet $0,75 25 $18,75
8 Transporte $0,25 - $2.00
Imprevistos - - $50,00
Total - 130.5 $756,25

Elaborado por: Roberto lzurieta

Fecha: 25/05/2015
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llustracion N.- 10 Cronograma de Actividades

TIEMPO

DICIEMBRE FEBRERO

ACTIVIDAD

Investigacion Bibliografica

Elaboracion del Proyecto

Instrumentos de la

Recoleccion _4

Aplicacion del Instrumento

Analisis e interpretacién

Redaccion Tesis

| | | | | |

Elaborado por: Roberto lzurieta
Fecha: 25/05/2015
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