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RESUMEN EJECUTIVO

El tema de liderazgo y la cultura organizacional posibilitan la comprensién de los
fendmenos organizacionales en distintas organizaciones privadas, publicas y mixtas,
son fendmenos que se estudian desde hace varias décadas y que han generado el auge
dentro de distintas organizaciones por su gran importancia al momento de conseguir y

mantener el éxito y buen funcionamiento de las mismas.

Por ello se hace mencidon que el liderazgo y la cultura organizacional es sin duda la via
correcta por la cual se puede mejorar y sostener el trabajo en equipo para lograr ofrecer
calidad en el servicio que se brinda, realizar correcciones e implementar soluciones,
teniendo en cuenta los recursos existentes, las necesidades actuales y futuras de la
institucién, la misma que permita desarrollar un adecuado desempefio organizacional,
dando una mejor imagen de las Juntas Parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua.

El presente estudio utiliza en el marco metodoldgico dos tipos de investigaciones que

son descriptiva y correlacional. Para los autores (Cabezas, Andrade y Torres, 2018)
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indican que la investigacion descriptiva elaborada de acuerdo con la realidad de un
acontecimiento y se caracteriza por indicar un resultado, mientras que la investigacion
correlacional el estudio visualiza la relacion o el vinculan de diversos fendmenos entre
si, o por el contrario la no relacion entre ellos segun los autores (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2017).

En lo referente al alfa de cronbach indica la consecuencia por 0.971 significa que el
instrumento cuenta con un coeficiente de confiabilidad con una escala altamente
confiable, de esta forma de las encuestas aplicadas validadas. Y el método correlacion
simple da como resultado de 0,743 por ende la investigaciéon tiende a ser una
correlacion positiva considerable y la hipotesis positiva por el resultado que arroja
correspondientemente. modelo de correlacion maltiple, en el cual se analiz6 el nivel
de relacion entre la variable dependiente vs las dimensiones de la variable
independiente de liderazgo la misma que consta influencia idealizada o carismatico,

motivacidn inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.

Dando como resultado de la variable independiente por un valor de R por 0,78 el
mismo valor se puede analizar en porcentaje con una representacion del 78 por ciento.
De esta forma estima que la variable independiente goza de relacién con la variable
dependiente con el 78 por ciento y que el porcentaje restante del 22 por ciento es por

otras dimensiones.

DESCRIPTORES: LIDERAZGO, CULTURA ORGANIZACIONAL, JUNTA
PARROQUIAL, INFLUENCIA, MOTIVACION, ESTIMULACION, INTEGRACION,
CALIDAD DE TRABAJO, COLABORACION, CONSIDERACION, INNOVACION,
ORIENTACION.
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EXCUTIVE SUMMARY

The subject of leadership and organizational culture enable the understanding of
organizational phenomena in different private, public and mixed organizations, they
are phenomena that have been studied for several decades and that have generated the
boom within different organizations due to their great importance at the time of

achieve and maintain their success and proper functioning.

For this reason, it is mentioned that leadership and organizational culture is
undoubtedly the correct way by which teamwork can be improved and sustained in
order to offer quality service provided, make corrections and implement solutions,
taking into account the existing resources, the current and future needs of the
institution, the same that allows to develop an adequate organizational performance,

giving a better image of the rural parish boards of the province of Tungurahua.

The present study uses two types of research in the methodological framework that are
descriptive and correlational. For the authors (Cabezas, Andrade & Torres, 2018)
indicate that descriptive research developed according to the reality of an event and is

characterized by indicating a result, while correlational research the study visualizes
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the relationship or linkage of various phenomena among themselves, or on the
contrary, the non-relationship between them according to the authors (Hernéndez,
Fernandez and Batista, 2017).

Regarding the Cronbach's alpha, it indicates the consequence by 0.971, it means that
the instrument has a reliability coefficient with a highly reliable scale, in this way of
the validated applied surveys. And the simple correlation method gives 0.743 as a
result, therefore the investigation tends to be a considerable positive correlation and
the positive hypothesis for the result that it gives correspondingly. Multiple correlation
model, in which the level of relationship between the dependent variable vs the
dimensions of the independent leadership variable was analyzed, which consists of
idealized or charismatic influence, inspirational motivation, intellectual stimulation

and individualized consideration.

Giving as a result of the independent variable by a value of R by 0.78, the same value
can be analyzed in percentage with a representation of 78 percent. In this way, he
estimates that the independent variable is related to the dependent variable with 78

percent and that the remaining percentage of 22 percent is due to other dimensions.
KEYWORDS: LEADERSHIP, ORGANIZATIONAL CULTURE, PARISH BOARDS,

INFLUENCE, MOTIVATION, STIMULATION, INTEGRATION, QUALITY OF
WORK, COLLABORATION, CONSIDERATION, INNOVATION, ORIENTATION.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se encuentra estructurado bajo el siguiente parametro:

En lo referente a la parte inicial estd conformada por el tema del proyecto de
investigacion, a su vez la linea de investigacion se enmarca en el desarrollo territorial y
empresarial.

Consecuentemente se puntualiza en la informacion del trabajo de titulacion, dentro de
esta se detalla el tiempo de ejecucion, el financiamiento e informacion de la autora del
presente estudio. Como siguiente punto se detallo, el problema de investigacion bajo tres
pardmetros siendo a nivel macro, meso y micro. Posteriormente se plante6 el objetivo
general conjuntamente con los tres objetivos especificos al igual que la justificacion del

estudio.

Otro punto que se tratd es el desarrollo del marco tedrico referencial, basados en
investigaciones preliminares, las mismas que fueron estudiadas por varios autores con
temas similares al tema de investigacion actual, en referencia las dos variables de estudio.
A su vez se citd informacion que refiere a las Juntas Parroquiales. Para asi proseguir con
el marco tedrico, el mismo que fue desarrollado y centrado en las variables de liderazgo

y cultura organizacional.

Con respecto al marco metodoldgico, se detallé el enfoque cuantitativo y cualitativo al
cual esta dirigido la investigacion, en base a una investigacion descriptiva y correlacion.
Con modalidad de investigacion bibliografica y de campo. Del mismo modo, se detalla
la poblacion y muestra conformada por los cuarenta y cuatro presidentes de las juntas
parroquiales de las Juntas Parroquiales de la Provincia de Tungurahua. La encuesta esta
conformada por 50 preguntas subdividida en cuatro dimensiones de liderazgo y siete

dimensiones de cultura organizacional.

La validacion del instrumento fue desarrollada mediante la aplicacion del coeficiente de
cronbach con un resultado de 0.971 lo cual indica, que el instrumento es altamente
confiable. Y para finalizar se calculo la correlacion de Pearson para la comprobacion de
hipétesis, obteniendo un resultado de 0,743 indica que la correlacion es positiva

considerable entre las dos variables de estudio.
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1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

El liderazgo y la cultura organizacional en las juntas parroquiales de las comunidades

rurales de la provincia de Tungurahua.

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1. Area de conocimiento

El area de conocimiento del presente tema de investigacion es liderazgo y la cultura

organizacional.

2.2. Lineas de investigacion

Desarrollo territorial y empresarial
3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucion

Para la ejecucion del presente trabajo de investigacion se lo inicia el 02 de mayo de
2019 con una fecha aproximada de culminacion al 15 de septiembre del 2020.

3.2. Financiamiento

%+ Materiales biol6gicos.
Las personas
% Materiales Fisicos: $400
% Equipos: $800
Total: $ 1200

3.3. Autor

Nombre: Chango Masaquiza Sisa Estefania

Grado académico:  Tercer Nivel Ingeniera en Comercio Exterior
Teléfono: 0983115001- (032) 485068

Correo electronico: sis-ay@hotmail.com


mailto:sis-ay@hotmail.com

4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicion del problema de la investigacion

La presente investigacion se basa en el liderazgo y su relacion con la cultura
organizacional de las Juntas Parroquiales rurales de Tungurahua para ello es importante,
mencionar la trayectoria de las poblaciones méas vulnerables del ecuador fue a partir de la
necesidad del reconocimiento en la estructura del pais, lucha que sin lugar a duda se logré
con el apoyo y trabajo incondicional de la poblacién indigena, sector campesino rural,
afrodescendientes.

Lucharon en pro de la libertad y derechos al estar cansado de la desigualdad que sacudio
a la economia y al bienestar humano de la poblacion.

La trayectoria tiene su inicio en el afio de 1824 mediante la aprobacion de la division
territorial de la Gran Colombia en la que divide en 12 departamentos cada una de estas se
subdivide en provincias, cantones y parroquias seis afios mas tarde en 1830 con el
nacimiento de la primera Constitucion de Republica del Ecuador se conserva las
parroquias cono el nivel inferior de la organizacion territorial, generando que las
poblaciones indigenas, campesinas y afro ecuatorianos fueran apartados de los derechos
por los cuales lucharon, por ello se habla de la discriminacion y explotacion laboral
histérica que han sufrido esta poblacion. En 1835 la constitucion establece la asamblea
parroquial cada cuatro afios. En 1990 el pueblo arto de la exclusion, incertidumbre,
marginacion social y abusos del poder politico, se toma las calles de la capital Quito,
siendo el primer levantamiento indigena a nivel nacional, desde aquel instante el pueblo
indigena totalmente organizado es considerado para el resto de la poblacion como el actor
social que busca transformar la condicion social a la cual estan arraigados dentro de la
misma sociedad, conquistando espacios publicos el mismo que fue negado por varios
afios, para el reconocimiento de un pais pluricultural, multiétnico, plurinacional (Consejo
Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador, 2018).

A nivel nacional la poblacion indigena es de 1°018,176 la misma que esta conformada
por dieciocho y catorce nacionalidades y 799 gobiernos autdnomos descentralizados
parroquiales rurales representando a una poblacion mayor de los seis millones de la zona
campesina del pais (Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), 2010). Desde su
creacion han trabajado de manera subjetiva tratando de alcanzar los objetivos enmarcados

para el periodo de trabajo, en los mismo que han visto la necesidad de mejorar el ambiente



laboral, a través del liderazgo que debera manejar el presidente de la junta parroquial
hacia el resto de los 4 vocales, en la mayoria de las ocasiones se han generado disputas
por el cargo que desempefian, los inconvenientes han generado que la comunicacion en
el grupo de trabajo afecta el desempefio laboral. Por ello a través del tiempo han
comprendido la importancia de la relacion entre todos quienes conforman la organizacion
porque cada uno de ellos conocen que su puesto en primera instancia es de eleccion
popular siendo una plataforma politica (Gobiernos Auténomos Descentralizados

Parroquiales Rurales, 2019).

La provincia de Tungurahua de la misma manera goza de una larga lucha diaria por lograr
conseguir el prestigio, apoyo social, desarrollo interno de las Juntas Parroquiales rurales
para que cada organizacion ejecute acciones en beneficio social como la mejor calidad de
vida de la poblacidn rural. Cabe mencionar que cada una de las organizaciones sufre de
inconvenientes al no contar con un equipo de trabajo comprometido que labora de forma
individualista, ha ocasionado que el trabajo no sea de calidad en las diferentes obras que
han desarrollado, las puertas hacia financiamiento, cobertura, asesoramiento tienden a
cerrarse, provocando demora e incumplimiento de ejecucion de obras. Mas aun cuando
no trabajan de la mano de los lideres comunitarios y barriales. A nivel de las Juntas
Parroquiales, es mas evidente la pobreza y precariedad del sector rural. Indica la tasa del
2,37% de analfabetismo de la poblacion de 10 afios y méas en cambio la poblacion de 15
afios y mas el porcentaje es de 2,5 para el afio 2017 la tasa de desempleo fue de 4,5
porciento. En lo referente a la pobreza en Tungurahua se tiene en area urbana el 15,5% y
en lo rural al 39.5% de hogares pobres

y hogares en extrema pobreza un 3.7% en lo urbano y el 20.5% en lo rural. De la misma
manera la situacion de viviendas hasta la actualidad es precaria ya que existen sectores
en los cuales no se cuenta con los servicios de energia, abastecimiento de agua potable,
eliminacion de aguas residuales y un sistema de recoleccion de desechos. Al hablar del
sistema de salud publica como la desnutricién, mortalidad, natalidad infantil y atencién
médica, son deficientes en comparacion de la zona urbana (Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua, 2018-2020).

Las Juntas Parroquiales son la base de la sociedad, por ello es necesario el trabajado
constante para reducir el nivel de vulnerabilidad que sufre la poblacion rural, es

indispensable que las organizaciones dispongan de herramientas necesarias para que
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cumplan con la finalidad de sus cargos publicos, en algunos casos han tratado de obtener
beneficios personales mediante los cargos en los que se desempefian (Jaramillo , 2018).
Las Juntas Parroquiales de la provincia de Tungurahua tienen como problemas internos
el déficit de trabajo en equipo ha ocasionado la mala organizacion, afectando el
funcionamiento interno y el desprestigio de la imagen institucional. De la misma manera
al no tener valores institucionales aceptados y practicados por cada uno de los miembros
de las Juntas Parroquiales delimitan el cumplimiento de objetivos, mision y vision
institucional. La falta de comunicacién es el factor clave para el logro de metas, sin
embargo, cuando el personal prefiere trabajar de manera individualista afecta al resto de
compafieros provocando enfrentamiento de actitudes, diferencias de forma de pensar, el
mismo inconveniente genera una inestabilidad laboral al momento de ejecutar las
funciones, que a futuro enmarca el conformismo del personal al sentirse parte de la
institucional. Es indispensable que las Juntas fortalezcan la institucionalidad de las
parroquias rurales, para lograrlo deben gozar de herramientas que los doten a vocales y
personal administrativo que conforma cada organizacion, los procesos de
descentralizacién y desarrollo territorial con participacion equitativa, con juntamente con
los lideres comunitarios, porque son estos aquellos que conocen de primera mano la
necesidad de su sector.

La sustentabilidad de las Juntas Parroquiales es indispensable para que exista el buen
manejo, coordinacion y ejecucion de obras. Se habla de las discrepancias en las estrategias
de administracion publicas, puesto que la imagen institucional y la viabilidad financiera
de las Juntas Parroquiales es desfavorable, al no ser manejadas adecuadamente. Al contar
con un grupo de individuos que trabaje de forma aislada e individual ocasiona
desacuerdos en el ambito laboral, afectando el desempefio, minimiza la colaboracion,
aumentan las discrepancias por la falta de comunicacion, incrementa las comparaciones
entre servidores publicos, lo cual desfavorece al desarrollo y crecimiento institucional,
asi mismo la comunicacion interna pierde el valor de importancia volviéndose una
desventaja, la calidad de trabajo va decayendo, la innovacion dentro del grupo de trabajo
es menos preciada, la competicion de trabajo no conlleva correlacién con el trabajo de los
otros. Los factores anteriormente mencionados ocasionan que el liderazgo y la cultura
organizacional de la institucion vaya decayendo al a par y por ello las organizaciones

tienden a no alcanzar los objetivos propuestos.



4.2. Objetivos de la investigacion

Objetivo general

X/

+«+ Determinar la relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional en las

Juntas Parroquiales de las comunidades rurales de la provincia de Tungurahua

Objetivos especificos

X/

++ Desarrollar el marco tedrico conceptual sobre la relacion del liderazgo y la
cultura organizacional.
++ Diagnosticar la situacion del liderazgo y la cultura organizacional en las Juntas

Parroquiales de las comunidades rurales de la provincia de Tungurahua.

¢+ Analizar la influencia del liderazgo en la cultura organizacional en las Juntas

Parroquiales de las comunidades rurales de la provincia de Tungurahua.



4.3 Justificacion de la investigacion

En la actualidad las organizaciones e instituciones publicas, aun mas las privadas a nivel
mundial gozan de més exigencia de altos estandares, por ello el liderazgo se ha convertido
es una necesidad organizacional que va de la mano con la otra herramienta como lo es la
cultura organizacional para el alcance de los objetivos compartido y la visién
organizacional. Todo esto es posible mediante la influencia del liderazgo interno y
externo del lider, que tiene la funcién primordial para que todo el personal contemple
hacia una misma mira, entrelazados con acciones que favorezcan a la organizacion
(Garcia Solarte, 2015).

La presente investigacion se basa en el desarrollo organizacional de las Juntas
Parroquiales rurales, en un mundo globalizado es notorio la existencia de herramientas
que fomenten el liderazgo y cultura organizacional dentro de las multiples instituciones
publicos que buscan alcanzar niveles de excelencia y calidad de servicio a traves de
diversos factores para el buen trabajo, el desempefio laboral, el talento humano sin in
olvidar el entorno que los rodea en los puestos de trabajo. El liderazgo y cultura
organizacional van de la mano para que las organizaciones logren alcanzar los objetivos
institucionales, el ambiente laboral tiende a mejorar y sanar las diferencias politicas e
inconvenientes que se encuentra en la mayoria de los GAD, cabe recalcar que al ser
servidores publicos debe obrar por el bienestar de la ciudadania. En toda organizacion el
rol de desempefio de los jefes de departamentos, oficinas, sucursales, o presentantes
legales va mas allé de la visiobn comdn, méas bien se convierte en el eje fundamental para
que los jefes sean lideres que coordinen, el desarrollo sostenible de la organizacion, en
base a un modelo de liderazgo propio a ser utilizado para dirigir al personal con el

propésito de desarrollo equipos con alto desempefio laboral (Escandon y Hurtado, 2016).

El estudio cuenta con informacion recabada de las Juntas Parroquiales de la Provincia de
Tungurahua, a través de estas permite el andlisis e interpretacion de las dimensiones de
cada variable de estudio. Mediante los resultados que se enfocan la percepcién de los
encuestados y se conoce la realidad de la situacion de cada las organizaciones
parroquiales. Las Juntas Parroquiales estan conformada por cinco vocales, electos por
voto popular. Por tal razén el vocal principal se designa como el Presidente de la mimas,

sin embargo, al ser individuos que participaron de diferentes partidos politos, existe la
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discrepancia y enemistad entre estos. Esta acarrea hacia el desequilibrio y mal
funcionamiento de las Juntas. Los vocales restantes son designados en areas de trabajo.
Por tal motivo cada vocal debe estar capacitado para desempefiar su funcion y para ello
es indispensable las capacitaciones, retroalimentacion en temas de organizacion,
desarrollo de proyectos entro otros. Dentro de las Juntas es indiscutible que tanto el
liderazgo que es efectuado por parte de los presidentes genere la confianza, integracion,
trabajo en equipo, colaboracién todo enfocado hacia el alcance de objetivos comunes, los
vocales al sentirse inmiscuidos en el desarrollo de actividades mejoran el desempefio
laboral a su vez el clima laboral mejora. Pero al no contar con lo anteriormente
mencionado el clima tiende a empeorar y generar mayores probleméticas entre los

integrantes de las juntas parroquiales.

Las variables de investigacion, no deben ser estudiadas de forma independiente, en caso
omiso no seran comprendidas, asi lo describe (Shein, 1985). Empresas publicas y
privadas en la actualidad buscan mantenerse como pioneras dentro del &mbito en él se
desarrollan y por ello utilizan herramientas que maximizan el desarrollo del personal,
imagen institucional, calidad de trabajo como el clima y cultura organizacional,
minimizando el porcentaje rotacion del personal como la pérdida de recursos econémicos
y el factor tiempo, esta Ultima siendo irrecuperable. Por ello las organizaciones formulan
modelos de liderazgo y cultura organizacional, al considerarse como un instrumento
indispensable que va de la mano con el Plan de desarrollo local para fortalecer el lazo de

trabajo en equipo sobre sus formas de participacién y toma de decisiones.

Existen factores externos que son ocasionan una brecha entre lo parroquial, cantonal y
provincial. Asi como la coyuntura politica, crisis sanitaria, medidas de austeridad,
politicas de reduccion del estado por crisis econémicas, en fin, entre otros. Son
indicadores que disminuyen el presupuesto del estado y por ende de las organizaciones
parroquiales, cantonales, provinciales. Por tal motivo genera que las organizaciones
bases de la sociedad, asi como lo son las Juntas Parroquiales sean actores activos para el
desarrollo de la misma sociedad. Por ello a través de la implementacion de factores como
el liderazgo y la cultura organizacional logra que las Juntas Parroquiales ejecuten
proyectos puesto que deben trabajar en equipo y en diferentes diligencias con otras
instituciones e individuos. Por ello cada uno de los vocales debe trabajar

mancomunadamente en coordinacién y colaboracion con las autoridades regionales y
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nacionales como son las municipalidades, gobiernos provinciales y con el estado
ecuatoriano para asi dar solucion a las necesidades presentes en el territorio. Se realiza un
andlisis del rol cumple el Gobierno Auténomo Descentralizado de las parroquias, en los
procesos y competencias exclusivas de planificacion, gestion del desarrollo e
infraestructura local e y cual es su incidencia en los procesos participativos de sus
comunidades y su influencia en el desarrollo local (El Telégrafo, 2019). Enfocado en los
indicadores de liderazgo ya que es indudable la dependencia directa con el desempefio de
toda la organizacion y su influencia con los resultados alcanzados. La cultura
organizacional se genera mediante la interaccion social entre individuos de la sociedad.
Por ello es de suma importancia de la cooperacion mutua existente entre los vocales de
las Juntas Parroquiales y los pobladores de las comunidades (Manosalvas y Paredes,
2017).

El liderazgo es fundamental para la supervivencia, puesto que si las organizaciones no
son conducidas por un buen lider genera una actividad amplia y visionaria (Jaramillo,
Neira y Torres, 2018) en las instituciones publicas para la generacion de un ambiente
propicio, que hagan posible la construccion de una cultura organizacion institucionalidad
en torno al liderazgo se unifica para concretar a la planificacion, desarrollo, ejecucion y
seguimiento de las diversos enmarcados en el Codigo Organico Organizacion Territorial
Autonomia Descentralizacién, acatando de esta forma todas las disposiciones de la
misma. La importancia de disponer con estas dos variables de estudio dentro de los GAD
en la provincia de Tungurahua, reside la ayuda al mejoramiento del desempefio, estar
preparados para afrontar situaciones emergentes, asi como a brindar un excelente servicio

a la ciudadania y como el ofrecer proyectos de acuerdo a las necesidades de la poblacion.



4.4. Marco teorico referencial

El marco teorico referencial es definido por elementos conceptuales, bibliogréficos, que
sirven de base para esta investigacion por realizar. Por dicha razon vamos a utilizar como

base investigaciones previas y similares de estudios de las variables.

A continuacion, detallo investigaciones previas.

En el trabajo titulado Analisis de estilo de liderazgo y cultura organizacional como factor
influyente en las redes de mercado de anway de Venezuela, de la autoria de (Fernandez
Polanco, 2016), el argumento se basa en los avances tecnoldgicos y teorias
organizacionales como el liderazgo y cultura organizacional recalcando la importancia de
ser parte de ello, asi la organizacion pueda acoplarse a la teoria que mayor relacién
disponga con la organizacién e innovar continuamente agregando valor a todos los
procesos de la empresa con el fin de alcanzar una mejor rentabilidad y ofrecer calidad en
productos o servicios. Cada organizacion debe tener claro el tipo de liderazgo y cultura
organizacional que va a utilizar, este se considera como el factor influyente del éxito en
las redes de mercadeo de Amway de Venezuela LLC. En la investigacion trata de la
importancia de la distincion y aplicacion correcta de las variables de estudio, las misma
que depende de los objetivos, metas de la organizacién que pretenden ser alcanzados.
Para ello disponer de dichas herramientas de trabajo ayuda a la obtencién del éxito

requerido.

En lainvestigacion titulada Influencia del liderazgo en la relacion entre culturay eficiencia
organizacional, sefialan la influencia del liderazgo en la cultura organizacional y la secuela
que se deriva en la efectividad organizacional. La investigacion parte como mediador el
liderazgo en la relacién entre cultura organizacional y efectividad organizacional. Es un
tema importante de estudio en que se han reportado diferentes investigaciones, pero ain
se observan vacios entre los que se encuentran: la necesidad de considerar el impacto de
otros factores contextuales en relacion con el anélisis de la cultura organizacional, realizar
estudios longitudinales que puedan considerar la dinamica de la interaccion entre los
estilos de liderazgo y la cultura organizacional. (Quintanilla Gavilanez & Moreira Basurto,
2016). La presente investigacion trata de explicar la relacion entre cultura organizacional

y eficiencia organizacional con base de nexo entre las dos variables de estudio, se habla
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del liderazgo como posible conector entre las mismas, sin embargo, la investigacion arroga

a la existencia de mas variables de conexién entre las dos variables de estudio.

Los autores (Chavez y Ibarra, 2016) en su trabajo titulado “Liderazgo y cambio cultural
en la organizacion para la sustentabilidad”, indican que el liderazgo y cambio
organizacional son estrategias se desarrollan hacia la evolucion de la organizacion en base
al cumplimiento de los objetivos que contribuyen al auténtico desarrollo sustentable
basado en el cuidado del medio ambiente. En la actualidad se destaca el rol de las empresas
como factor de progreso en la sociedad y con un accionar ante la responsabilidad social.
El liderazgo es importante ya que faculta al dirigente con la mision de lograr la conciencia
social entre los miembros de la organizacion, incidiendo en el cambio interno significativo
y democratico conocido como cultura de la organizacién, basada en las condiciones de
degradacion ambiental, desigualdad social, incertidumbre y ambigiiedad. El trabajo de
estudio radica en elementos esenciales entre estos el liderazgo, organizacion, cultura
organizacional, estrategias, desarrollo y progreso en las que se basan las empresas con su

relevancia a la responsabilidad social como fuente de cambio social.

En la investigacion titulada “El liderazgo de los gerentes de las Pymes de Machala de los
autores (Aguirre, Serrano y Sotomayor, 2017), sefialan que un desafio de la gestién de los
recursos humanos en las pequefias y medianas empresas es sin duda el analizar las
practicas de liderazgo de los gerentes de las pymes de la ciudad, a mediante un acumulado
de comportamientos medibles, clasificados en 5 practicas de liderazgo, siendo estas;
modelar el camino, inspirar una vision compartida, desafiar el proceso, habilitar a los
demas para que actlen, alentar el corazon conocido como el instrumento de inventario de
practicas de Liderazgo (LPI) conjuntamente con el estudio de estandar de regresion lineal
(ANCOVA), esta determina la afectacion de la edad, el nivel de educacion, el género y la
antigtiedad en el cargo del gerente en cada uno de los comportamientos del LPI. El
resultado indica las practicas de liderazgo como la relacién estrecha entre las variables de
estudio). La investigacidn se basa en la medicion del liderazgo de los gerentes de las pymes
de la ciudad de Machala utilizando herramientas como el inventario de practicas de
liderazgo conocido con su ciclas LPI y medida de regresion lineal ANCOVA, arrogando
como resultado las practicas de los gerentes de las pequefias y mediana empresas a traves
de estas se concluye la importancia del liderazgo dentro de las empresas que buscan liderar

en el mercado donde segmentan su servicio o productos mediante herramientas que en la
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actualidad son las mejores opciones, al generar un mejor ambiente laboral, incrementa el
nivel de desempefio laboral y por ende el resultado son los mas optimos y de calidad

tienden a incrementar.

En la investigacion de (Duran Delgado, 2020) denominada “Liderazgo transformacional
y el desempefio laboral en los trabajadores de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la
Provincia de Tungurahua” establece que las instituciones financieras como tal tienen como
objetivo dinamizar la economia de la localidad, por ello la investigacion se basa entre la
relacion de liderazgo transformacional y el desempefio laboral. Que va hacia la basqueda
del mejoramiento del desempefio laboral de todos quienes conforman la entidad. Mediante
la utilizacion del sistema informéatico SPSS se llega a la conclusién de la existencia de
relacién entre las variables de investigacion. Los estudios que se han citado se embarcan
en el area de investigacion en referencia las dos variables de estudio, con la diferenciacion
de los temas y la localidad geogréfica, los mismo que cuenta con una base de informacion
para encaminar la presente investigacion.

A continuacion, se habla se la resefia historica de las Juntas Parroquiales rurales de
Ecuador hoy en dia nombrado como gobierno autonomo descentralizado parroquial. La
mismas que han luchado constantemente en cada periodo, con la finalidad de obtener el
prestigio, desarrollo organizacional, reconcomiendo, aceptacion social y con la firmeza
de conseguir la implementacion de obras en bien de la poblacion local. En la constitucion
de 1830 se establece a las parroguias como la organizacion territorial mas bajo a nivel
jerarquico del estado. En la constitucion de 1835 se establece que cada cuatro afias habra
asamblea, en 1861 se establece la ley de régimen municipal en la se estable organiza al
estado ecuatoriano por territorio tal como lo conocemos hoy en dia; Provincias, cantones
y parroquias, para el afio 1863 se establece que mediante la suma de parroquias se
conforma nuevos cantones. En 1878 se establece de forma negativa la ley de régimen
municipal en el cual se genera las limitaciones economicas. En la constitucion de 1945 se
asigna competencias, funciones mientras que en la constitucion del 67 las Juntas
Parroquiales son nombradas como vigilantes del servicio publico. Segin decreto
ejecutivo de 1970 son nombradas como auxiliares del municipio. EI cambio, més
significativo en la constitucion de 1998 en la que se detalla la seleccion de las Juntas
Parroquiales rurales en el proceso de descentralizacion otorgando la condicion juridica al
igual que las municipalidades. Para el tercer mes del afio 2000 s establece el voto popular

para designar a los vocales de las Juntas Parroquiales, en el mismo afio el congreso expide
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la ley organica de las Juntas Parroquiales rurales. Dos afios mas tarde mediante el acuerdo
ministerial No. 084 en marzo del 2002 nace como persona juridica el Consejo Nacional
parroquiales rurales del Ecuador (CONAJUPARE) sede Quito. Para 2008 en la
constitucion del mismo afio establece el promover el desarrollo equitativo y solidario de
todo el territorio nacional y fortalecimiento de las Juntas Parroquiales. Todo lo
anteriormente detallado se logr6 gracias a los levantamientos indigenas, campesino y

mestizos a lo largo de la trayectoria de vida del Estado Ecuatoriano.

Se ha tomado en cuenta varios articulos de la constitucion del Ecuador, Codigo Organico
de Organizacion Territorial (COOTAD), Gobiernos Auténomos Descentralizados
Parroquiales Rurales (CONOGOPARE), Los Planes de Desarrollo y Ordenamiento
Territorial, entre varias investigaciones dirigidas hacia las Juntas Parroquiales Rurales.
En la constitucion del Ecuador del capitulo art 1 sefiala que “El Ecuador es un Estado
constitucional de derechos y justicia, social, democratico, soberano, independiente,
unitario, intercultural, plurinacional y laico. Se organiza en forma de republica y se
gobierna de manera descentralizada”. (Constitucion de la republica del Ecuador, 2008).
El Estado ecuatoriano se organiza territorialmente en regiones, provincias, cantones y
parroquias rurales asi lo indica en al art 10 Cédigo Organico de Organizacién Territorial
(COOTAD). Cada circunscripcion territorial tendrd& un gobierno autonomo
descentralizado para la promocion del desarrollo y la garantia del buen vivir, a través del
ejercicio de sus competencias. Estara integrado por ciudadanos electos democraticamente
quienes ejerceran su representacion politica: Los de las regiones; Los de las provincias;
Los de los cantones o distritos metropolitanos; Los de las parroquias rurales (Cddigo
Orgénico de Organizacion Terrotorial, COOTAD, 2018).

Segun informe emitido por el Instituto Nacional de Estadistica y Censo (INEC, 2019)
sefiala que el estado de la Republica del Ecuador esa conformada por la region Insular o
Galapagos, Costa o Litoral, Interandina o Sierra y Trasandina 0 Amazonia con un total
de setecientas noventa y nueve parroquias rurales y trecientas ochenta parroquias urbanas

en doscientos veinte y uno cantones en las veinte y cuatro provincias.

Mientras que existen cuarenta y cuatro Juntas Parroquiales o Gobiernos Auténomos

Descentralizados Parroquiales, las que se subdividen en los ocho cantones en la provincia

de Tungurahua. El Canton de Tisaleo cuenta con la parroquia Quinchicoto; Quero dispone

de las parroquias Rumipamba y Yanayacu; EI Canton Pillaro dispone de la parroguia
13



Baquerizo Moreno, Emilio Maria Teran, Marcos Espinel, Presidente Urbina, San Andres,
San José de Poalo, San Miguelito: Canton San Pedro de Pelileo se encuentra conformado
por la Parroquia Salasaca, Huambalo, Garcia Moreno, El Rosario, Chiquicha, Cotalo,
Bolivas, Benitez; Patate costa de tres parroquias el Triunfo, los Andes y Sucre; Mocha
cuenta con la parroquia Pinguili; EI Cantdn de Bafios cuenta con la parroquia Rio Negro,
Rio verde, Ulba y Lligua; en cambio el Canton que dispone de mayor numero de
parroquias es Ambato con diez y ocho Juntas Parroquiales entre Unamuncho, Totoras,
Santa Rosa, San Fernando, San Bartolome de Pinllo, Quisapincha, Pilahuin, Picaihua,
Pasa, Juan Montalvo,Juan Benigno Vela, Izamba, Huachi Grande, Cunchibamba,
Constantino Fernandez, Augusto Martinez, Atahualpa, Ambatillo (Honorable Gobierno
Provincial de Tungurahua, 2018-2020).

La base de sociedad es representada a través de las Gobiernos autonomos
descentralizados parroquiales rurales ante el estado, esto gracias a la lucha del sector
indigena y campesino sectores discriminados a lo largo de los afios, sim embargo, en la
actualidad se visualiza el interés personal de los representantes y miembros de
organizaciones publicas que basan en favoreces politicos o cuotas politicas han
desintegrado la imagen de las entidades publicas.

A partir del afio 2000 se crean las Juntas parroquiales a nivel nacional, en el 2010 se eleva
a categoria de Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial. El art. 283 sefiala que los
Gobiernos Autonomos Descentralizados gozaran de autonomia politica, administrativa y
financiera, y se regiran por principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad
interterritorial, integracion y participacion ciudadana. (Asamblea Nacional Republica del
Ecuador, 2008).

El Art. 240 de la Constitucion establece: “Los GADs de las regiones, distritos
metropolitanos, provincias y cantones tendran facultades legislativas en el ambito de sus
competencias y jurisdicciones territoriales”. Los GADs parroquiales rurales tendran
facultades reglamentarias”. A mas de la aplicacion de las competencias y la promulgacion
de la Participacion Ciudadana; la responsabilidad de cada GAD, es la elaboracién del; el
mismo permite trabajar de forma ordenada y tomando en consideracion las necesidades
de la Poblacion sobre sistemas adecuados; los mismos que trabajan articuladamente como
principio de desarrollo sistémico y holistico.

El Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y descentralizacion en su

Art. 295 la Planificacion del desarrollo: “Los GADs con la participacion protagonica de
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la ciudadania, planificaran estratégicamente su desarrollo con vision de largo plazo
considerando las particularidades de su jurisdiccion que ademas permitan ordenar la
localizacion de las acciones publicas en funcidn de las cualidades territoriales.

Los Planes de desarrollo contienen los siguientes elementos:

a) Diagnostico de las capacidades, oportunidades y potencialidades de desarrollo, y
las necesidades que se requiere satisfacer de las personas y comunidades.

b) La definicion de politicas generales y particulares que determinen con claridad
objetivos de largo y mediano plazo;

c) Establecimientos de lineamientos estratégicos como guias de accion para lograr
los objetivos.

d) Programas y proyectos con metas concretas y mecanismos que faciliten la
evaluacion, el control social y la rendicion de cuentas. (Codigo Orgéanico de
Organizacion Terrotorial, COOTAD, 2018).

El instrumento de planificacion previstos por la Constitucion son los Planes de Desarrollo
y Ordenamiento Territorial, que permiten a los GAD desarrollar la gestion concertada de
su territorio, orientada al desarrollo armonico e integral. Sobre este aspecto el Cadigo
Orgénico de Planificacion y Finanzas Publicas (COPFP), establece en su art. 41 que “Los
planes de desarrollo son las directrices principales de los GAD respecto de las decisiones
estratégicas de desarrollo en el territorio”. (Codigo Orgéanico de Planificacion y Finanzas
Publicas ( COPFP), 2010). Los Planes de Ordenamiento Territorial, definido por COPFP
en el art 43. sefiala que, “son los instrumentos de la planificacion del desarrollo que tienen
por objeto el ordenar, compatibilizar y armonizar las disposiciones estratégicas de
desarrollo respecto de los asentamientos humanos, las actividades econémico productivas
y el manejo de los recursos naturales en funcion de las cualidades territoriales, a través
de la definicién de lineamientos para la materializacion del modelo territorial de largo
plazo, establecido por el nivel de gobierno respectivo” (Los Planes de Ordenamiento
Territorial, 2014). En el caso de las Gobierno Autonomos Descentralizados Parroquiales,
toman un protagonismo importante, ya que se transforman en Gobiernos reales de
cercania, con competencias propias y la generacion de recursos econémicos propios, los
mismos que permite ser conocidos por cada uno de los pobladores, para si poder priorizar
de manera participativa los proyectos y obras que provoquen la generacion de
productividad y pleno empleo en los mismos territorios, asi evitar la fuga de talentos

locales y a la vez promover la dinamizacion economica parroquial para la poblacion.
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Estos procesos permiten que los GAD parroquiales, trabajen de la mano de una serie de
sinergias con los gobiernos cantonales y provinciales, sustentados en los Planes de
desarrollo y ordenamiento territorial. La Constitucion actual establece que cada Parroquia
rural tendra una Junta Parroquial conformada por vocales de eleccion popular, cuyo vocal
mas votado la presidird. La conformacion, las atribuciones y responsabilidades de las
Juntas Parroquiales estaran determinadas en la ley. Dichas competencias estan definidas
hacia la generacion de emprendimientos productivos agropecuarios permitiendo la
reactivacion econdmica rural, desde el inicio de la Republica no ha sido tomada en cuenta
como parte de la Politica Econdmica del Pais. Las competencias con el resultado de varios
debates liderado por el Consorcio de Juntas Parroquiales del Ecuador (CONAJUPARE),
el mismo que ha sido modificado por el Consorcio de Gobiernos Parroquiales del Ecuador
(CONAGOPARE) (Gobiernos Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales, 2019)

Dentro de la investigacion se ha tomado encuentra criterios de investigaciones previas a
las variables de estudio, con el fin de estipular el presente trabajo de investigacion para
esclarecer el tema de estudio. Las funciones y el rol de desempefio de los GAD s
parroquiales en los procesos de desarrollo local a través de la inclusion de la parroquia
como unidad minima de administracion territorial. Las reflexiones que se presentan a
continuacion estan orientadas basicamente en el liderazgo y la cultura organizacional en
nivel de gobierno en los procesos de planificacion y gestion del desarrollo local y cuél ha
sido su incidencia en los procesos participativos de sus localidades. Se toma como
referencia la provincia de Tungurahua debido a que presentan una diversa composicion

étnica, formas de organizacién social y composicion urbana y rural.
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4.5 Marco Teorico

4.5.1 El liderazgo

El liderazgo ha evolucionado, desde los primeros pasos de la humanidad que han
generado grandes cambios, todo surge por la necesidad de la misma sociedad ante de
inconformidad en el cual se encuentran sumergidos y en la innovacion hacia el cambio
conocido como la ruptura del paradigma. La transformacion es evidente en diversas
aristas del conocimiento como la tecnologia, economia, politico, socio cultural entro
otros. Por tal razon es importante conocer el origen del mismo, en cada etapa de la
humanidad el liderazgo ha sido el factor cambiante para la evolucién y desarrollo que a
la presente a generado el grado de diferenciacion entre individuos, empresas, estados,
paises, continentes en todas las areas del conocimiento desde el entreteniendo al
desarrollo local, nacional e internacional. El liderazgo es la capacidad para destacar e
influir sobre el colectivo (Diaz, et al., 2018), por ello emerge la curiosidad de otros por
comprender la variable de diferencia existente entre individuos, esto ha ocasionado que

existen varios casos de estudios de investigacion para descifrar la incognita del estudio.

Es inevitable el no hablar de los lideres que han logrado grandes cambios a través de la
historia, estos individuos fueron capaces de influir en otras personas y dentro de un
colectivo, el cual sin duda conto con la confianza de todos quienes decidieron seguir con
el fin de llegar a un objetivo especifico. Una de las herramientas de los lideres es el
grado de desafio, mente abierta hacia el cambio y sobre todo a la inconformidad que la
sociedad esta acostumbrada a sobrevivir, por ello cierto grupo de individuos en diferentes
épocas han llegado a ser grandes lideres, por sus actitudes ante las situaciones cambiado
asi la visién y forma de vida de la humanidad entre estos se puede nombrar : en la biblia
refiere a Moisés, descrito en Mateo 15:14 , Sdcrates, Francisco de Asis, Lutero, Galileo,
Descartes, Cronwell, Catalina la grande, Abraham Lincoln, Rockefeller, Alejandro
Magno, Vladimir Lenin, Napoledn Bonaparte, Julio Cesar, Henry Ford, Marie Curie,
Mahatma Gandhi, Albert Einsten, Helen Keller, Rigoberta Menchd entre otros. Los
primeros avances de liderazgo se lo encuentran en el texto de Confucio, escritos 500 a.C,
en los textos del Gobierno y administracion, realizo viajes hacia china, en los cuales
inculcaba las caracteristicas como la benevolencia, humanidad, que conlleva el lider

(Contreras, Barbosa y Espinosa,2016).
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A nivel de pais es necesario nombrar a los lideres y lideresas que vieron necesario romper

el paradigma de la conformidad ante las injusticias de la vida, que sin duda se naturalizo,
el sufrir ante las desigualdades en las que se conformaba la vida diaria de la poblacion
mas vulnerable. Ante ello se forjaron las personas que cambiaron el rumbo de la sociedad
ecuatoriana, se sefialan los siguientes: Ex Presidente Eloy Alfaro Delgado, José Joaquin
de Olmedo, Monsefior Leonidas Proafio lider religioso, Eugenio Espejo, Oswaldo
Guayasamin lider, Matilde Hidalgo de Procel, Ana de Peralta, Lideresa reivindicadora de
los derechos feminista ecuatoriana, Julio Jaramillo, lider en el arte musical, reconocido
como el ruisefior de américa, Juan Ledn Mera (Instituto Geografico Militar, 2013),
Jefferson Pérez, Dolores Caguango mujer lideresa que batallo por conseguir una mejor
calidad de vida para la poblacion indigena(Gabbert, 2017).

En el caminar de la humanidad a través de los afios, ha permitido que ciertas
personalidades sobresalgan de los demas, mediante cualidades particulares en cada uno
de ellos. Gracias al liderazgo de estas personas han generado cambios y avances en areas
politicos, sociales, econémicos, tecnolégico. En algunos casos las influencias han sido
negativas, pero en la mayoria han sobresalido por la influencia positiva en variedad de
situaciones que le han permitido interactuar con el medio que se desenvuelven. En la
actualidad un lider es considerado el individuo que tiene la capacidad de dirigir a un grupo
de personas u organizacion con la capacidad de influenciar de manera positiva con el
personal al que dirige.

Mediante el liderazgo desarrollado por estas personas denominadas lideres se genero la
conciencia social disminuyendo las brechas del desarrollo econdmico, social, politico y
cultural. Por tal razén en la actualidad el hablar de liderazgo es importante conocer el
origen, la clasificacion, teorias. Para asi poder disponer de conjeturas tedricas pues bien

el cierto que el tema aun es genera polémicas de conversaciones.

Uno de los principios primordiales del liderazgo consiste en que las personas tiendan a
seguir a quienes pueden ayudarlos a alcanzar sus metas, cada individuo y organizacion
forma la trayectoria hacia la meta propuesta. Por ello buscan a otros que cuenten con la
capacidad de dirigir, guiar a hasta conseguir los objetivos. En este sentido el rol del lider
es lograr que todos quienes conforman la organizacion generen relaciones que permitan
marcar y obtener mediante diversos recursos los resultados plasmados (Aguirre, et
al.,2017)
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Las caracteristicas, clases y desafios del liderazgo son de suma importancia al ser
considerado herramientas indispensables para que las organizaciones mantengan el nivel
de competitividad, relacionados en escenarios de organizaciones publicas y privadas
(Diaz, et al., 2018). El liderazgo es la ventaja competitiva porque se basan en la capacidad

de influir en el desempefio individual, grupal de la organizacion.

El liderazgo se origina por una serie de habilidades que se adquieren con el aprendizaje y
la practica. Debido a esto en los Gltimos afios se han estado generando ofertas para el
desarrollo de esta competencia mediante cursos, taller y capacitaciones brindados por
entidades académicas u otras, ya que son indispensables para el desarrollo de una
organizacion, entendiéndose que, al disponer del personal capacitado en el tema, el
desempefio laboral tiente de a mejorar y esta a su vez incrementa la calidad del trabajo
desempefiado (Aguirre, et al.,2017). Se detalla los conceptos segun el criterio de algunos
estudiosos del tema para asi poder conocer las similitudes o diferencias de

contextualizacion.

A continuacion, se detalla los conceptos de liderazgo que han sido definidos por algunos
investigadores. Los autores (Terrence y Bolman,1995) definen que el liderazgo proviene
“La raiz anglosajona Leadere y hace referencia al sujeto que conduce viajeros por el
camino, proporcionandoles ayuda y seguridad, haciendo que disminuya el temor a la
incertidumbre y a los peligros propios de la trayectoria” Los investigadores atribuyen el
concepto del liderazgo como el sendero hacia el cual una persona desea llegar, sim
embrago el sendero esta lleno de miedos e inseguridades, por ello el contar con una guia
dentro del sendero es contar con una luz que ilumina su camino. Cabe la oportunidad de
indicar que para alcanzar el éxito del liderazgo se encaminan tanto al fracaso como al
éxito, puesto que, para alcanzar el éxito, la mayoria de ocasiones se sufre el sabor del
fracaso para aprender del mismo fracaso tomar energia, y comenzar de nuevo, pero con

una gran herramienta el conocimiento.

Por su parte (Lussier y Achua, 2016) indican que el liderazgo radica en la influencia entre
lideres y seguidores para lograr los objetivos de la organizacion a través del cambio,
mediante elementos claves como la influencia hacia el logro de los objetivos
organizacionales con el apoyo de las personas desarrollando el cambio y formando
nuevos lideres a seguidores metas personales y grupales en referencia a las

organizaciones. Para los autores (Villalva & Fierro, 2017), contextualizan el liderazgo
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como un esfuerzo enmarcado hacia el influir en el accionar y comportamiento de otras
personas, en base a la obtencién de los objetivos organizacionales, individuales o
personales. A la vez es considerado como un facilitador en situaciones extremos y diarios
a los cuales la organizacion atraviesa, mediante la capacidad de cooperacion mutua con
los demas se entrelazan vinculos fraternos dentro de la organizacion, favoreciendo las
tareas designadas. La influencia ante otros individuos es de gran relevancia, al considerar
que dentro de la influencia se genera el cambio de actitud, desempefio para lograr la
mejora de desempefio laboral y satisfaccién de los empleados o servidores sean tanto
publicos o privado. De acuerdo a esta definicion el lider debe poseer habilidades de
manejo, gestion del capital humano, influencia en entornos e integrarlas a la organizacion
creando valor. Para obtener el liderazgo dentro de las organizaciones es indispensable, el
contar con el lider que lo encabeza, quien sepa guiar a todos aquellos quienes estén a su

supervision.

Un lider es creativo por ello genera valores a sus subordinados, llevandolos a conseguir
la plenitud personal y profesional, con la finalidad de conseguir objetivos comunes. La
definicion tiene similitud con la opinion de otros autores, que concuerdan que el liderazgo
tiene la esencia de influir, compartir, conducir, manejar, a diversos tipos de personas hasta
alcanzar el mismo objetivo (Chavez y Ibarra, 2016). El papel del liderazgo radica en la
eficiencia organizacional, considerandose un debate cientifico desde hace afios, por la
relacién del tipo de liderazgo con el desarrollo de la organizacion (Quintanilla'y Moreira,
2016). La importancia de considerar el liderazgo como una herramienta indiscutible
dentro de las organizaciones consiste en lograr la eficiencia organizacional, conllevando
hacia la competitividad institucional dentro del mercado en el cual se desenvuelve la

organizacion.

Barroso y Salazar definen el liderazgo como la capacidad que posee un individuo para
influir en otros con el proposito de alcanzar metas u objetivos de las organizaciones, a la
vez menciona que el tema de estudio es una investigacion que lleva varias decadas de
disertacion ampliando su arista de estudio en tipologias de liderazgo (Franco, Reyes y
Cuadrado, 2017). Mientras tanto Lussier y Achua mencionan que los lideres efectivos no
solo nacen o se hacen. Nacen con la capacidad de liderazgo y la desarrollan o al transcurrir
de la vida se hacen lideres por medio del esfuerzo duro, capacidad individual y las
habilidades se ejercitan por medio de las circunstancias en los diferentes tipos de roles
gue se encuentran laborando (Lussier y Achua,2016). Como una conclusion se puede
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mencionar que la mayoria de los autores habla del liderazgo como un proceso con
directrices de estimulacion de la conciencia de los seguidores para convertirlos en
empleados productivos, en base al alcance de la misién organizacional, centrandose en
objetivos e intereses colectivos o la influencia interpersonal que se interacttian con otros
y en base a cualidades como la comunicacion, proactividad, el fomentar el trabajo en
equipo alcanza conjuntamente con sus seguidores los objetivos comunes y

organizacionales.

El liderazgo es considerado un fendmeno que a través de los afios ha llevado grandes
momentos histdricos, junto a personas que han demostrado sus destrezas, habilidades,
cualidades ante otros, sujetos que han visto que el aprender, compartir y fomentar sus
saberes han llegado a ser grandes ejemplos en distintas areas, convirtiéndose asi en
personas exitosas en el ambito empresarial, econémico, politico, y demas. Por ello
conlleva la necesidad en la actualidad de tener al mando en distintos puestos de trabajo
sean de nivel mas bajo al mas alto, de personas comprometidas con la organizacion,
satisfechas con los aportes que cada uno de estos brinda en la organizacion, para de esta
forma contar con la mayor efectividad y eficacia dentro de organizaciones que pretenden
ser las mejores a nivel regional, zonal, nacional e internacional, para poder obtener los
mejores resultados y satisfaccion al cliente, este Gltimo se ha convertido en el plus, valor
agregado, que brindan las empresas mas grandes del mundo por que han comprendido
gue mediante la satisfaccion se atribuyen la confianza y lealtad de los clientes,

proveedores.

En el caso de entidades u organizaciones publicas a nivel de pais, es escaso el poder hablar
de la satisfaccion de los mismos empleados y de los ciudadanos a los que se deben los
servidores publicos y aquellos que los representan a nivel jerarquico superior. Por ello al
momento de gozar de nuestros derechos de ciudadanos ecuatorianos, en ser el actor mas
importante dentro de las elecciones parroquiales, como votantes, para la eleccion de
representantes; cantonales, provinciales, zonales, y del ejecutivo, es de gran importancia
investigar a los candidatos y buscar la mejor opcién. Quienes cumplan con proyectos en
beneficio de las comunidades y de la misma sociedad. Por tal motivo esta investigacion
busca el conocer la relacién del liderazgo dentro de las entidades publicas, y el cémo su

aplicacion incide a mejorar la cultura organizacional.
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La contextualizacién del término lider ha generado varios estudios que consta de
caracteristicas, habilidades, teorias. Al comienzo del estudio por los afios 30 algunos
autores se basaron en la busqueda de la diferenciacion entre personalidades de los lideres
para asi encontrar cualidades efectivas. El lider goza de cualidades el saber trabajar en
equipo, asume los riesgos en el desarrollo del trabajo, es real y sincero con los demas
demostrando su pasion hacia los nuevos retos que se le presentan, conoce de sus
debilidades por ello cada dia mejorar y desarrolla sus debilidades hacia una fuente de
mejorar continua mediante su esfuerzo consigue llegar con sus seguidores a las metas

propuestas.

Las caracteristicas del liderazgo, para ello es indiscutible mencionar que no todos los jefes
son lideres, pero a menudo aquellas personas que se encuentran en cargos superiores o en
cualquier cargo tienden a trabajar fomentando el trabajo en equipo, influenciando de
manera asertiva con el equipo de trabajo bajo una comunicacion efectiva. Segun (Giraldo
y Naranjo, 2014) sefialan que mediante la empatia que genera el lider a sus seguidores a
través de la influencia proactiva en el desempefio laboral de los mismo, a través de la
retroalimentacion constante y otras herramientas de estimulacion favorece al
mejoramiento y cumplimento de tareas designadas las mismas que son supervisadas para
una correcta ejecucion y cumplimiento de la vision organizacional de la institucion, como

parte de las caracteristicas que manejan los lideres podemos mencionar los siguientes:

Inculcar el trabajo en equipo: Mediante los avances cientificos, tecnologicos y la
competencia ha conllevado a las organizaciones a mantener un equipo de trabajo eficaces
que logren sostener el desarrollo y ejecucion de tareas. Al disponer de este factor beneficia
a la organizacion en el aspecto conocimientos compartidos entre el equipo de trabajo y
soluciones mas breves en dificultades. Se habla también como una cualidad, puesto que
al no contar con esta herramienta el clima laboral disminuye ocasionando discrepancias
y disfunciones generando un equipo de trabajo ineficiente y desfavoreciendo de manera

economica y valor en tiempo a las organizaciones.

El trabajo en equipo consta de miembros integrados y acoplados al ambiente de trabajo,
la funcion de trabajo debe estar bien definidos, los objetivos son medibles tanto en el
cronograma de trabajo como el resultado. Como parte del fomentar el equipo de trabajo
eficaz se a corto o largo plazo se manifiesta el disfrute del logro y triunfos obtenidos para

el equipo, en ocasiones genera reconocimientos simbolicos y econémicos de acuerdo a
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las normas de las organizaciones. Mediante esta estrategia de trabajo se van entrelazando
la seguridad emocional, compartiendo el conocimiento, tolerancia, el respeto hacia la
opinion de los deméas. Como parte del trabajo en equipo el modelo de trabajo que se
desempefie es fundamental la aceptacion y tolerancia al cambio promueven a la obtencién
de objetivos minimizando el tiempo desarrollo. Los principios en los que se basa el buen
trabajo en equipo se refieren como primera instancia a que todos los miembros contempla
la unidad del trabajo, como segunda instancia todos deben encontrarse en la misma
sinfonia puesto que para conseguir el objetivo todos deben ir al mismo paso que los
demas. Como tercera instancia es la seguridad en todo el proceso desde sus inicios al final
del trabajo a desempefiarse (Arrea Baixench, 2016). EIl trabajo en equipo es exitoso
cuando todos los integrantes cuentan con predisposicion, coordinacion y generan esfuerzo

para conseguir los resultados.

Comunicacion abierta: La comunicacion se la conoce como el proceso marcado por
factores culturales, la aproximacion de los interlocutores, el estado de &nimo. A pesar de
las diferencias de personalidades existen factores comunes que promueven la
comunicacion (Fernandez Lopez, 2016). Como caracteristica fundamental del liderazgo
se enmarca la comunicacion frecuente, la misma que debe ser transparente sin perder el
respeto hacia los demés. Bajo este parametro se origina la colaboracion entre todos
quienes conforman la organizacion. Para que existe una comunicacion eficaz el lider
como tal debe conocer la inteligencia emocional de cada uno de sus seguidores, ya que
cada de estos cuenta con una inteligencia emocional muy distinta a los otros asi el lider
podrd guiar la comunicacion entre los miembros (Arrea Baixench, 2016). La
comunicacion en las organizaciones funciona como un alineamiento, coordinacion de
actividades, esclarece los objetivos y ayuda a la solucién de problemas (Contreras,
Barbosa y Pifieros,2016). La comunicacion organizacional se la interpreta como toda
informacion elaborada, manejada y transmitida por la organizacién hacia sus integrantes,
mediante esta estrategia los objetivos son mas accesibles, mejora la productividad, la
calidad de atencion o productos incrementa, minimiza la rotacion del personal y enfatiza

en la adecuada cultura organizacional.

Maneja la alta estimulacién hacia los seguidores: El lider del equipo constantemente

trabaja con estimulacion hacia quienes conforman el equipo, bajo preguntas e

interrogativas esta estrategia permite a los miembros se sumerjan dentro de la seguridad

y la capacidad de realizar sus actividades. Al momento de incorporacion de un nuevo
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miembro al equipo es necesario que el lider estimule y comparta con el nuevo integrante
la forma de trabajo, de igual forma el conocer las cualidades del nuevo miembro permite
que el equipo cuente con liderazgo compartido.

Se conoce los miembros tienen conocimiento mas que a otros y al momento de
necesitarlos estos conocimientos son compartidos y se convierte en un valor dentro del
equipo. Asi cada integrante adquiere los conocimientos y los domina optando por mejorar
las habilidades, la suma de estas nuevas habilidades permite que el equipo de trabajo
disponga de ventajas competitivas con un valor adicional. Mediante la estimulacion cada
integrante se encuentra en las condiciones adecuadas para afrontar nuevos retos y
actividades que favorezcan al equipo, ya que cada uno de estos tienden a pensar una otra

vez del como mejorar el desempefio individual y grupal.

Retroalimenta constantemente a los seguidores: La retroalimentacion se conoce el
proceso por el que se llega a conocer la efectividad de la comunicacion real y el
aprendizaje o como feedback. Mediante este proceso se enmarca técnicas adecuadas de
retroalimentacion para potenciar los conocimientos hacia ventajas competitivas de cada
miembro y grupal. Desarrollando el valor que aporta de forma personal y profesional los
integrantes de la organizacion, esta a su vez ayuda a que los integrantes realicen una
reflexion personal en que mejorar para fortalecer el desempefio laboral. La
retroalimentacion tiene como finalidad el mejorar el proceso de aprendiza vy
desenvolvimiento en las actividades diarias y personales del individuo. Para lograr este
acometido es necesario contar con un proceso continuo, compartido bajo un ambiente de
cordialidad y respeto, que favorezca hacia una retroalimentacién constructiva (Martini y
Albornoz, 2019). Mediante la retroalimentacién se procede a conocer los puntos ciegos o
debilidades de cada individuo, asi conocer el nivel de competencia que maneja cada
individuo para incrementar su capacidad y promoviendo el desarrollo personal,

profesional y organizacional.

Trabaja de forma creativa: El trabajar de forma creativa promueve el respeto hacia la
opinidn del resto de individuos, fortaleciendo la mejoria de los resultados, considerandose
como un instrumento importante dentro de la organizacién. La creatividad del liderazgo
es una caracteristica comdn entre los lideres, y ser promovida para el resto de equipo
fomenta la filosofia que la empresa debe manejar. Por ello los lideres manejan el método

de brainstroming (lluvia de ideas) incentivando la busqueda de nuevas ideas y soluciones
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involucrando a todo el equipo de trabajo. Las iniciativas pueden ser recompensadas sobre
todo son tomadas en consideracion por el resto, se crea un ambiente de trabajo creativo e

interrelacionado con los trabajadores y la confianza con el lider (Velasco,2018).

Tiene una vision a largo plazo: A traves de las estrategias antes mencionada se trabaja
hacia la obtencion de una vision a largo plazo permitiendo plantear soluciones a
problemas inmediatos a largo plazo. Se ve reflejado mediante resultados de forma
semestral, trimestral, cuatrimestral o anual, de esta forma la medicion de los resultados
obtenidos, se basan en el tiempo de desarrollo conjuntamente con el cumplimiento de
actividades de acuerdo al tiempo establecido. Al disponer como empresa que todos los
miembros estén sujetos a la vision a largo plazo se genera la fidelizacién de los clientes,
empleados, proveedores y directivos de la organizacion (Moscoso, 2018). El éxito se lo
obtiene a largo plazo, porque en el caminar del desarrollo de conlleva muchas acciones y
decisiones que a su momento deben ser las mas idoneas. A través de trajinar del tiempo
se va adquiriendo conocimiento y experiencias de gran valor para el lider, llegado el
momento este sabe cOmo manejar el éxito y los componentes para que se mantengan el
desarrollo de la empresa. Por ello es de gran importancia que todos quienes conformen la
organizacion tengan en claro y se enfoquen que la vision a largo plazo, las metas a corto
plazo son buenas y necesarias, siempre y cuando la vision que manejen sea a largo plazo

es ser los numero uno en el &mbito en el que se desenvuelvan.

4.5.1.1 Teorias del liderazgo

Las teorias de liderazgo son investigaciones enmarcadas de forma cronoldgica. Se conoce
el liderazgo como el factor de influencia efectiva en otros de forma individual o colectiva
para llegar a un objetivo en comin (Franco, Reyes y Cuadrado, 2017). Las teorias del
liderazgo se distinguen entre ellas mediante de las cualidades, factores de situacion y
habilidades que se manejan los lideres. A continuacion, se detallan las siguientes teorias

de liderazgo.

La teoria del Gran Hombre sefiala que los individuos considerados como grandes hombres
nacen con capacidades inherentes, destinados a ser grandes lideres y no se hacen. El
termino surge por el historiador Thomas Carlyle en el siglo XI1X para el autor es una
cualidad masculina utilizado mas en términos militares (Rodriguez, 2018). Ejemplos:
Alejandro Magno, Abraham Lincoln, Simdn Bolivar, etc. La teoria sefiala que estos

lideres nacieron para liderar, pertenecian al estrato social acomodado o alto, con
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beneficios en comparacion a otros para poder llegar a los mismos niveles de influencia
social, politico y econémica para alcanzar el éxito, en marcados en la inteligencia,
conocimiento, fuerza y vinculos a con otras personas que ayudaran a conseguir los
objetivos anhelados. En cambio, la Teoria de rasgos se caracteriza por la diversificacion
de rasgos de personalidad que definen la conducta y cualidades de los individuos, se basan
en la de los lideres pudiendo ser: la capacidad de administrar, inteligencias, firmeza, la
seguridad con la que ejercen su carga, la madurez de su personalidad, responsabilidad, la
iniciativa e innovacion para desarrollar nuevos procesos o servicios por gque estos factores
de rasgo permiten que genere la aceptacion y confianza ante sus seguidores que vienen a
ser los comparieros de trabajo. Entre los de destacan: Dominio, gran energia, confianza
en si mismo, tolerancia al estrés, estabilidad, integridad, inteligencia, flexibilidad,
sensibilidad. La teoria de rasgos se centra en la personalidad del lider a partir de sus
aptitudes, actitudes, cualidades y conocimiento (Garcia Solarte, 2015). La teoria de rasgo
se basa en las caracteristicas de la personalidad, comportamiento del lider esto a su vez
ocasiona inconvenientes ya que no todos los individuos que gocen de estas caracteristicas
ya anteriormente nombradas son lideres en ocasiones terminan siendo seguidores del lider
(Rodriguez, 2018). Los rasgos que definen al lider de acuerdo a esta teoria comprenden
en el neuroticismo, extraversion, apertura a la experiencia, amabilidad y responsabilidad

(Contreras, Barbosa y Pifieros, 2016).

Sin embargo, la Teoria del comportamiento el resultado de la investigacion realizadas en
la universal de Ohio, Universidad de Michigan, ambas se realizaron simultaneamente y
se basaron en el analisis de los comportamientos de la muestra de individuos lideres y la
muestra de otros que son considerados como seguidores, dando como resultado el
comportamiento de acuerdo a la labor que estos individuos realizan. Se la establece con
el nivel de autoridad que tiene cada lider para el desempefio de sus actividades ante otros.
Dentro de esta teoria surgen los siguientes, los estilos autocraticos, democratico, laissez
faire de liderazgo. Mientras tanto la teoria de la contingencia explica que el individuo
como lider debe estar altamente capacitado para responder de forma eficaz diversas
situaciones en las que encuentre. Para conseguir responder a estas situaciones debe
cumplir con las siguientes herramientas: su formacion académica y experiencia es la mas
apta para el cargo, los seguidores del lider manejan la madurez apropiada. El vinculo entre
lider y subordinados es fundamental para la existencia de confianza, lealtad entre ambas

partes, asi las tareas que son asignadas tienen el factor de ser claras y precisas de realizar.
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La teoria de contingencia se subdivide entre aquellas orientadas a la tarea, orientadas a
las relaciones segun el autor (Garcia Solarte, 2015). En cambio, la teoria de la influencia
radica en las cualidades y personalidad carismatica del lider, entre las caracteristicas del
liderazgo carismatico podemos nombrar la confianza en si mismo, metas bajo una clara
vision de donde y como va alcanzarlo, expresion hacia los subordinados, mediante este
tipo de liderazgo el vinculo eficaz entre todos quienes conforman la organizacion es una
herramienta para alcanzar el éxito. A través de este liderazgo se genera una influencia
personal que va mas alla del jefe y empleados, la amistad, confianza, lealtad, el
sentimiento de pertenencia en la organizacion es mejor al momento del desempefio
laboral. Se habla también de las caracteristicas del lider entre estas se nombran las
siguientes: Amor por la vida, valores personales, generacion de esperanza, compartir
experiencias y conocimientos, fomentar compafierismo, (Giraldo y Naranjo, 2014). La
teoria de las relaciones surge en el afio 1980 con dos inclinaciones de relaciones dentro
de la misma teoria, el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional. La teoria
de relaciones también es conocida como la teoria transformacional, se fundamenta es el
vinculo a través de la relacién entre lider y seguidores, como también de los resultados
que generan siendo mas visible en el rendimiento laboral de los empleados. Al obtener
resultados favorables los lideres realizan un analisis de la efectividad laboral de los
miembros de la empresa, asi pueden tomar acciones precisas para fomentar el potencial
de cada individuo (Rodriguez, 2018).

4.5.1.2 Tipos de liderazgo

Los tipos de liderazgo son implementados de acuerdo a la necesidad y a la forma de
trabajo que se acople hacia el alcance de la vision y objetivos comunes, en la mayoria de
los casos a los objetivos organizacionales. En las que se basan como las emociones, la
motivacidn, el interés, la conciencia, aceptacion de los demas, entre otros. Entre los tipos

de liderazgo podemos mencionar los siguientes (Fernandez Lépez, 2016).

El liderazgo autocratico o autoritario se fundamenta en el jefe y las ordenes, mando y
controles que realiza hacia los subordinados, maneja el método de impositivo, disminuye
la participacién de otros miembros, la trayectoria de trabajo de la organizacion se
consagra al castigo o recompensas por los logros alcanzados. Hace referencia en el poder
utilizado para direccionar, controlar, guiar a la vez generando un liderazgo negativo,

afectando al desempefio de los colaboradores (Socha Ayala, Habilidades gerenciales
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fundamentales en la toma de decisiones en una organizacion, 2017). Por su parte el
liderazgo democrético o participativo se centra en los subordinados, con la inclusion,
participacion en la toma de decisiones, retroalimentacion para otorgar oportunidades de
superacion a los subordinados dentro de la organizacion (Garcia, 2015). En cambio, el
liderazgo Laissez- Faire o de politicas laxas es permisivo con los subordinados para que
estos establezcan independencia y autonomia para el cumplimiento de las actividades con

los recursos necesario.

El Liderazgo visionario se lo conoce por la vision futurista en la que centra, a menudo va
un paso mMas que otros, es una estrategia de alta direccion la cual se vincula con cada uno
de los miembros de la empresa desde el ultimo escaldn hasta el nivel jerarquico superior.
Entre los lideres visionario que han marcado la diferencia a través de sus visiones
contamos con Steve Jobs, Walt Disney, Mark Zuckerberg, Jan Koum, entre otros. En
cambio, el Liderazgo carismatico se basa en la influencia motivacional, en la inspiracién
y confianza, lealtad a los seguidores sellando el lazo de fraternidad de forma personal y
organizacional. Las caracteristicas del liderazgo carisméatico son: la confianza en si
mismo, seguridad para obtener los logros deseados. El Liderazgo directivo mejora el
ambiente laboral, mediante las capacidades empresariales enfocadas a la reflexion y
planificacion, incrementando la efectividad laboral de los subordinados en las actividades
que deben realizar para ello cada subordinado se encuentra al tanto del cémo desarrollar
su rol de trabajo. Liderazgo democratico o participativo fomenta la democracia en la toma
de decisiones y accionares en el proceso de desarrollo, la opinion de los miembros es
importante, se genera la lluvia de ideas con la finalidad de obtener la mejor estrategia para
guiar o obtener el objetivo colectivo. A través del desempefio efectivo del personal el
liderazgo democratico fomenta la igualdad de conocimientos y experiencias (Yasin,
Tarakci y Porck, 2019).

El liderazgo Transcendente se base en el vinculo de influencia de contribucion, en la cual
los seguidores son motivados de forma intrinseca y transcendente (Ormefio Cabrera &
Orellana Molina, Aplicacion de instrumento multifactor, 2016). El liderazgo
transaccional se centra en el intercambio que se sujetan entre el lider con los otros
miembros de la organizacién, como caracteristicas se menciona el trabajo en base a
reconocimientos econdmicos vs el alcance de la productividad de los empleados y la
direccion por excepcion la misma que se basa en retroalimentaciones en los errores que
se haya cometido y correctivos por no alcanzar los objetivos (Giraldo y Naranjo, 2014).
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Busca el avance mediante e intercambios, negociacion entre el lider y los seguidores,
entre estos elementos encontramos las recompensas por el logro alcanzado y correcciones
0 sanciones por incumplir las metas propuestas, para ello cada uno de los seguidores es
supervisado por el lider con la finalidad de eliminar errores en el proceso y maximizar el

éxito deseado.

El liderazgo transformacional inspira a los seguidores a realizar actividades mas de los
esperado, superando la conformidad e innovando con sus acciones (Ormefio Cabrera &
Orrellana Molina, Aplicacion de instrumento multifactor Leardership questionnaire, from
6-S en una muestra de prosecionales coordinadores de entidad universitaria, 2016). Hace
relacion en vez de basarse en aspectos econémicos de intercambio lo hace, mas bien sobre
aspectos sociales (Bass, 1985). La base del liderazgo transformacional es la motivacion,
confianza, incremento de la moral, la influencia personas ante los demas, inspiracion,

estimulacién intelectual.

4.5.1.3 Liderazgo transformacional

Consiste en la influencia del lider hacia los subordinados mediante estimulos de
conciencia, con la finalidad de mejorar la productividad laboral centrados dentro del
interés colectivo de la organizacion. El liderazgo transformacional surge del liderazgo
transaccional mejorandolo hacia un nuevo enfoque. Como caracteristicas del lider que se
enmarca en la transformacién consiste en la motivacion, carisma, creatividad,
interactividad, ética, orientacion a las personas, promueve cambios favorables para la
institucion, fortalece la ayuda mutua, mejorar el nivel de integracion grupal y rendimiento

laboral de la organizacion (Molina, Pérez y Lépez, 2016).

El liderazgo transformacional inspira a los seguidores a hacer méas de los esperado Bass
1985 citado por (Ormefio Cabrera & Orrellana Molina, Aplicacion de instrumento
multifactor Leardership questionnaire, from 6-S en una muestra de prosecionales
coordinadores de entidad universitaria, 2016) hace relacidn en vez de basarse en aspectos
econdmicos de intercambio lo hace, més bien sobre aspectos sociales Bass 1995. La base
de este tipo de liderazgo es la motivacion, confianza, incremento de la moral y la
influencia personas ante los demas. Para (Franco, Reyes y Cuadrado, 2017), se pueden
destacar algunas caracteristicas de los estilos de liderazgo a los valores como: inspiran

significados a las acciones de sus subordinados, estimulan la bdsqueda de soluciones
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alternativas a problemas cotidianos, alientan la consideracion por las necesidades

individuales de sus subordinados.

4.5.1.4.4 Variables de liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es el liderazgo que se considera como el mas idoneo para el
desarrollo de procesos de cambio e innovacion en organizaciones. Esta se vincula con el
compromiso de los seguidores, satisfaccion de todos los miembros y desarrollo
organizacional. (Hermosilla, Amutio, Da Costa, & Péez, Liderazgo transformacional en las
organizaciones: variables mediadoras y consecuencias a largo plazo, 2016). Las
herramientas del liderazgo transformacional se encuentran dentro de las motivaciones que
se aplican a la organizacién como tal. Los atributos se enfocan en el desarrollo, la
motivacion y el bienestar de la institucion. A través de directrices se influencia a los
miembros dentro de la cultura organizacional, entre estos se encuentra, como primer pilar
fundamental la influencia ldealizada atribuida, la influencia idealizada conocida también
como conductual, motivacion, estimulacion intelectual, consideracion Individualizada y

recompensa Contingente.

El liderazgo transformacional esta compuesto por cuatro dimensiones este modelo fue
desarrollado por Bass y Avolio en 1990, se basa en el Cuestionario Multifactorial (M.L.Q).
conformada por influencia idealizada o carisma, motivacion inspiracional, consideracion

individual y estimulacion intelectual

La influencia idealizada se la conoce también como carismatica, es un constructor de la
motivacion e influencia del lider hacia el resto de los miembros de la institucién. este factor
tiene relacion con la capacidad que el lider posee de evocar una vision y conseguir la
confianza de sus seguidores, un lider carisméatico es capaz de entusiasmar e inspirar
confianza e identificacion con la organizacion (Ormefio Cabrera & Orrellana Molina,
Aplicacion de instrumento multifactor Leardership questionnaire, from 6-S en una
muestra de prosecionales coordinadores de entidad universitaria, 2016). Es el rol que
juega el lider para inspirar al resto, mejorando el entorno, comprension y la comunicacion
a través de la interaccion. Mediante la relacion existente entre lider y seguidores o
miembros se visualiza las necesidades e inconformidades que se encuentran en la

organizacion.
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La influencia idealizada contempla los siguientes componentes; la sensibilidad en la
cultura organizacional, cual enfatiza en el bienestar de los seguidores mediante la
sensibilidad el lider visualiza con anticipacion las necesidades de la gente. el lider posee
un alto autoestima lo cual genera una proyeccion poderosa, respetada y sobre todo
confiable hacia el resto. La forma de expresion o comunicacion con los seguidores es
comprendida, maneja una fuerte conexion visual para la expresion verbal. Motiva
emocionalmente a los seguidores, asi este consigue una cultura de apoyo incondicional

en la elaboracion y ejecucion de tareas (Soria, 2015).

Motivacion Inspiradora, define al lider con la capacidad de comunicar su vision o
capacidad de formular una con los componentes que impliquen los objetivos que
identifiquen a la organizacion (Bass, 1985). Es la capacidad que tiene el lider para
articular una vision de futuro para ser compartida con los seguidores. El lider motiva a su
equipo valor y gran significado a la labor que cada miembro realiza en la institucion. A
través de la comunicacion efectiva con el resto de servidores logra alcanzar los objetivos

propuestos.

Las caracteristicas de la motivacion se basan en el desarrollo de la confianza en los
seguidores para que estos puedan disponer de iniciativas individuales, anima al equipo
para que sean persistente y no decaigan ante las dificultades que el trabajo encomendado.
El lider crea y mantiene un ambiente de apoyo organizacional en el cual todos pueden
contar con el apoyo de otro para poder solventar dudas hasta tareas. El lider presenta una
imagen correspondiente para reflejar autoconfianza, seguridad, conviccién, desarrolla
estandares de calidad para la ejecucién de tareas asignadas. El lider constantemente se
encuentra capacitado para solventar problematicas y direccionar a los seguidores. Una de
las herramientas dentro de la motivacion es el animo que brinda a los seguidores para
levantar la moral y la creacion del sentido de la pertenencia en el equipo de trabajo (Soria,
2015). La autoestima es la base de la motivacion al tratarse de la satisfaccion de hacer
bien las cosas, con cimientos del conocimiento, habilidades, destrezas que son
fundamentales para la organizacion. La motivacion se centra en dos tipos entre estas se
nombra la motivacién extrinseca, consiste en la satisfaccion por la paga de su esfuerzo
laboral en cambio la motivacion intrinseca se basa en el individuo como tal, con la
autorrealizacion, desarrollo personal en su puesto de trabajo. La motivacién consta de

recompensas economicas como de la satisfaccion personal del seguidor.
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El involucramiento de los miembros de la organizacién ayuda al mejoramiento del
proceso participativo con aportaciones para la comprension, desarrollo de la
organizacion. Por ello la administracion participativa conlleva a la reparticion de la toma
de decisiones entre lider y seguidores. La participacion representativa se basa en la
reparticion del poder, equiparando la igualdad entre lider y seguidor (Avenecer, 2015).
La motivacion inspiracional se concreta al proyectar los alcances deseados de la
organizacion, con la intervencién de los seguidores y del lider. Mediante la constante

motivacion del lider, hacia un futuro optimista.

Consideracion Individual sefiala la capacidad del lider para prestar atencion a todos
miembros de su equipo, haciéndoles ver que su contribucion individual es importante
(Ormefio Cabrera & Orrellana Molina, Aplicacion de instrumento multifactor
Leardership questionnaire, from 6-S en una muestra de prosecionales coordinadores de
entidad universitaria, 2016). La consideracion individual consiste en la atencion que el
lider hacia los aportes individuales que presentan los colaboradores en la organizacion. A
través de este atributo en la organizacion se crea los lazos de amistad, enfocados al
respeto, trato por igual y confianza entre quienes conforman la organizacion. Mediante la
consideracion personal el lider puede examinar la situacion laboral, necesidades de cada
individuo para partir al mejoramiento del desenvolvimiento y satisfaccion personal de la
pertenencia en la organizacion. Por ello el lider mediante este atributo opta la ensefianza,
retroalimentacion, el apoyo para el desarrollo de las habilidades y destrezas del individuo.

Generando la satisfaccion del personal.

Las caracteristicas de la consideracion individualizada, se centran en la comunicacion
informal personalizada con cada seguidor, el lider comparte la informacién con todos los
seguidores para acotar recomendaciones 0 sugerencias necesarias, minimizando los
errores. El lider se toma el tiempo necesario para recomendar o aconsejar al seguidor de
inconvenientes personales o laborales, fortalece el lazo de afectividad con el individuo.
Para ello orienta al seguidor hacia el desarrollo personal como profesional en la
organizacion, utiliza métodos como el mentor, este empatiza con el seguidor, genera
motivacion emocional, en cambio la asignacion de una delegacion ayuda a desarrollar la
autoconfianza del individuo (Soria, 2015). La consideracion individualizada se enmarca
en personalizar la atencion, estimulacion, mediante designaciones de tareas considerados

retos y a la vez oportunidades para que cada seguidor desarrolle las fortalezas personales,
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profesionales ante diversas situaciones. Por ello el lider realiza una evaluacion
personalizada de cada individuo, conociendo las fortalezas y debilidades. Mediante este
proceso el lider genera un plan de ayuda personalizada. Al fomentar el desarrollo del
seguidor se genera a su vez la integracion del individuo con el resto del personal, elimina
la brecha de desconfianza entre lider y seguidor, seguidor con el resto de seguidores, la
opinion colectiva tiende a mejorar con respecto al lider o jefe de la organizacién. La
satisfaccion personal, clima organizacional, y cultura organizacional son pilares que se

desarrollan en base al buen manejo del liderazgo interno en una organizacion.

Estimulacion Intelectual es la capacidad que tiene el lider, en los seguidores para que
estos cambien su forma de pensar mejorando la creatividad e innovacion (Ormefio
Cabrera & Orrellana Molina, Aplicacién de instrumento multifactor Leardership
questionnaire, from 6-S en una muestra de prosecionales coordinadores de entidad
universitaria, 2016). El lider utiliza la estimulacion intelectual en los seguidores para el
desarrollo de la creatividad en cada uno de ellos, para que estos tengan la mejor opcion
de solucion de problemas que se les presente, utilizando las herramientas que dispongan
en el momento. La inteligencia es un caracter de todo ser humano, la misma que se vincula
con el liderazgo. Cuando un seguidor se encuentra con proceso, estructuras, proyectos,
tareas u otros semejantes mal estructurados, este es capaz de resolverlos, puesto que
cuenta con la estimulacion intelectual que fue desarrollada con anterioridad por parte del
lider de la organizacion. La estimulacion sobrelleva a mejorar el nivel de pensamiento e
intelecto del seguidor, a medida que el conocimiento es mas duradero. Evitando que actué
el seguidor de forma sistematica sin el andlisis de la situacion en la cual se presenta el

problema.

Las caracteristicas presentes en la estimulacion intelectual se nombran las siguientes, el
nivel de intelecto del lider debe ser superior al resto, por el hecho de que este debe guiar,
supervisar, controlar a los demas en las actividades que desempefian. El lider dispone de
una vision de diversos puntos de vista el problema, buscando la mejor solucién al
problema, receptando y acogiendo las opiniones que el resto. Las propuestas de cada
seguidor son clave fundamental para desarrollar la organizacion, por tal razon los
miembros presentan las propuestas de maneras compresibles. La estimulacion depende
de las habilidades y destrezas que maneje el lider de la organizacion, ya que este es el

encargado de transmitir los conocimientos al resto del personal, utilizando metodos

33



articulados, los que permiten una mayor comprension. Al referirnos de estimulacion
intelectual en la teoria se hablan de cuatro formas distintas de alinear al grupo de trabajo
de acuerdo al estudio realizado por Quinn y Hall en el afio de 1985. En primer lugar, se
habla de la estimulacion orientada racionalmente, el lider utiliza la logica, el
razonamiento, independencia, trabajo duro y la habilidad para conllevar problemas de la
organizacion. En cambio, la estimulacion orientada existencialmente se caracteriza en el
incremento de la seguridad, confianza organizacional. La estimulacion orientada
empiricamente se centra en la informacidn externa para la elaboracion de planificacion a
largo plazo y la estimulacion orientada idealistamente es objetiva con el desarrollo de

metas, creatividad con una base minima de informacion (Soria, 2015).

El liderazgo transformacional es el tipo de liderazgo necesario para provocar mayores
cambios en una organizacién, en el cual el lider desarrolla colaboradores méas habiles para
manejar mayores responsabilidades, determinar lo que es bueno para el grupo, y estar
preocupados con el logro y la auto-actualizacién (Bass, 1985). Investigaciones
posteriores, propusieron los cuatro componentes principales del liderazgo
transformacional. El liderazgo transformacional destaca como uno de los tipos de
liderazgo més adecuados para orientar las organizaciones hacia el cambio y la innovacion.
El liderazgo transformacional y la satisfaccion con el lider predicen la motivacion a
trabajar extra, mediante una mayor satisfaccion. Vinculado al compromiso del empleado
con la organizacion, satisfaccion en el trabajo, con el lider y bajo nivel de estrés en el
laboral (Hermosilla, Amutio, Da Costa, & Péaez, El liderazgo transformacional en las
organizaciones: variables mediadoras y consecuencias a largo plazo, 2016). El liderazgo
reconoce los efectos de una buena practica de liderazgo hacia el bienestar y satisfaccion
laboral, se enmarcan en el desempefio, calidad de trabajo, reduccién de cambio de
personal, incentiva la permanencia en la organizacion (Contreras, Barbosa y Pifieros,
2016).

Ante estas citas se enmarca la necesidad de que los gobiernos autbnomos descentralizados
parroquiales de la provincia de Tungurahua cuenten con el liderazgo, ante las
circunstancias y problematicas actuales, el contar con el tipo de liderazgo que fomente el
desarrollo de la organizacion, comportamientos civicos, compromisos, satisfaccion y
confianza en la organizacion y con el lider que se encuentra al mando. El lider en este

caso el presidente de las Juntas Parroquiales es quien debe guiar al resto de los cuatro
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vocales durante el periodo de trabajo para el que fueron electos por la poblacién, el
liderazgo permite que todos los involucrados dentro de la organizacion contemple una
gama de experiencias lo que permite verse a cada uno de estos como lideres ayudar a los
otros a comprender el factor de importancia que influye el trabajo y desempefio de cada
uno de ellos. EI que cada uno de los vocales conozca los procesos y objetivos a cumplir
el periodo, ayuda a que todos estén dentro de la misma objetividad a la que deben
alcanzar, sin duda por vision externa la ciudadania espera contar con proyectos que
beneficien la ciudadania y especialmente el sean ejecutados de manera equitativa con

prioridad a los servicios mas emergentes y prioritarios.

El liderazgo tiene sus cimientos en el desarrollo de las organizaciones, para la satisfaccion
de todos quienes conforman la entidad, desde el nivel mas bajo hasta el nivel jerarquico
superior, la motivacién es una de las herramientas mas utilizadas para mejorar el
desempefio laboral. En la dltima década se ha visto la gran necesidad de contar con
servicios extras que otorguen el valor agregado, para asi mantener la satisfaccion de los
clientes en el caso de empresas privadas que han utilizado hasta la tendencia mas actual
tecnologia y el cuidado al medio ambiente, en el caso de organizaciones publicas la
situacion es muy distinta al hablar de Ecuador, un pais en el cual la macha de la corrupcién
aun es lucida ante la imagen de la sociedad, por aquello se ha visto la necesidad de contar
con personal capacitado, ideo para los puestos de trabajo, utilizar la tecnologia para
minimizar los tramites en distintas instituciones desde la salud hasta el pago de rentas

internas.

Por ello en lo referente a los gobiernos auténomos descentralizado de las Juntas
Parroquiales, al ser la Gltima entidad que representa al ejecutivo dentro de la sociedad.
No se han visto grandes cambios tomando en cuenta que, a partir de mayo del 2019,
ultimas elecciones de los ecuatorianos, en donde elegimos a nuestros representes
publicos. Cabe recalcar que como ha sido su primer afio, aun les resta tres afios para
cumplir los proyectos de primera necesidad y otros en beneficio de la poblacion. Sin
embargo, al ser un grupo nuevo, incluido por cinco personas en cada GADPs, se entiende
que el presidente de la Junta Parroquial es quien asume el liderazgo, ya que fue el vocal
que mayor votacion obtuvo en las elecciones anterior, por ello al estar en un proceso de
cambio ante la situacién que lo a merita, es necesario conocer el estilo de liderazgo que

actualmente se encuentra desarrollando.

35



4.5.2 Cultura organizacional

La cultura organizacional es una herramienta de doble filo, pudiendo facilitar o dificultar
las soluciones de problemas o acciones dentro de organizaciones por ello es indispensable
que el lider y la organizacidon se base en la practica de una cultura compartida, de acuerdo
a los logros deseados para la organizacion. La cultura organizacional influye para la
obtencion de resultados, contemplando creencias, valores, politicas, lenguajes y
conductas de todos quienes conforman la organizacion. Al ser una herramienta de tan
importancia se ha desarrollado a través de los afios, el termino de cultura organizacional
se atribuye a Pettigrew, como un ejemplo de que las organizaciones se comportan como
sistemas sociales, a través de creencias (Abad y Lopez, 2015). La cultura organizacional
segun el autor indica que se comportan como sistemas sociales y utiliza indicadores

relacionados con los dramas sociales.

La cultura organizacional al ser estudiada desde hace varias décadas, se ha visto inmerso
como el ingrediente del éxito estrechamente relacionado con el liderazgo, en
organizaciones que a su vez estan inmersas con factores externos e internos. Los cuales
atribuyen al desempefio laboral, a los habitos que completa cada individuo, metas,
estrategias, logros, resultados. Por esto al contar con una cultura organizacional
encaminada hacia un mismo objetivo compartido, la cual goce de los mismos intereses
de todos quienes la conforman, es mas fructifero los logros alcanzados. EI simple hecho
de que una organizacion disponga de cultura, se entiende que dicha entidad busca gozar
de la satisfaccién laboral como del mayor desempefio, calidad de trabajo, del desarrollo
y crecimiento de la organizacion. Pero existe el caso en cual las organizaciones al no
contar con una cultura organizacional fuerte con valores positivos provocan la
decadencia, con respecto a entidades privadas el fracaso. Existen organizaciones que
trabajan con cultura de organizacion débil y valores positivos y organizaciones que se
basan en cultura organizacional fuerte con valores negativos, este esquema nos da a
entender que la cultura se baja también en los valores que se manejen, los mismo que son
aceptados por todos quienes conforman la organizacion. Por ello es importante que el
lider de la organizacion de a conocer a cada uno de los empleados la cultura de
organizacion que maneja la institucion, ya que de esta forma todos se encuentran dentro

de una misma frecuencia encaminadas a un mismo objetivo en comun.
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El concepto de cultura organizacional se define como “El sistema de significados
publicamente y colectivamente aceptados operado para un grupo determinado en un
tiempo dado” (Pettigrew, 1979). El concepto fue desarrollado por el autor en los afios 70,
dando a entender que la cultura organizacional esta aceptado en la colectividad de la
organizacion y aplicacion correspondiente. La cultura de la organizacion se la entiende
como una serie de simbolos, ceremonias y mitos que comunican al personal de la empresa
los valores y creencias mas arraigadas dentro de la organizacion. Estos rituales concretan
lo que serian ideas vagas y abstractas, haciendo que cobren vida y significado para que
un nuevo empleado pueda percibir su influencia (Ouchi, 1982). Desde el punto de vista
de los autores (Hernandez, Méndez y Contreras, 2014) la cultura organizacional es el
recurso estratégico que posee el valor de asegurar la continuidad y permanencia de las

organizaciones.

La variable de estudio es considerada por varios autores como una herramienta
estratégica, el cual genera un valor agregado en los servicios que brindan, por ello
contempla la estructura, politicas, practicas, continuidad y la permanencia de las
organizaciones. Como organizacién contar con una cultura organizacion clara, aceptada,
compartida y aplica en cada actividad dentro la organizacion, pues asi se focaliza hacia
un mismo objetivo organizacional. A partir del 2000 el tema de cultura organizacional
cobra gran interés por parte de las empresas u organizaciones, en su mayoria la
competencia personal y competitividad entre empresas es mas grandes gracias a la
colaboracidn y trabajo en equipo han superado las expectativas de las mismas. Por ello
disponer de un talento humano satisfecho conlleva una gran estrategia siendo una de sus
herramientas la cultura organizacional en la se desenvuelven basada en el ambiente
laboral y conductas de los miembros. Teniendo en cuenta la conceptualizacion de Costa
define la cultura organizacional como la conducta del empleado dentro del sistema social
en el que se encuentra involucrado, el comportamiento se relaciona entre la personalidad

del individuo con el ambiente de trabajo, social que lo rodean (Costa Marce, 2015).

En la opinion de (Gomez, et at., 2018). la cultura organizacional es una ciencia social e
intangible definida por normativas que unifican bajo su umbral a la organizacion, a la vez
la identifica como el conjunto de valores arraigados con creencias compartidas por el
personal que conforma la institucién. En cambio, los autores (Gamboa, Campuzano y
Cabezas, 2016)
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lo consideran como el sistema de control interno de la organizacion que se basa en el
compromiso verdadero de cada uno de los miembros de la organizacion La cultura
organizacional se genera como una necesidad del individuo y del grupo social a través de
la influencia del liderazgo de los fundadores 0 miembros ejecutivos de la organizacién
esta incorporada por valores, normas, cultura compartida. Las mismas que se enfocan de
acuerdo a los resultados deseados, para ello todo el personal que labora en la organizacion
conocen de la historia, trayectoria de la institucion y de los lideres que iniciaron el
proyecto, los miembros cuentan con percepciones similares reflejadas en el
comportamiento, conducta, actitud de los empleados. Se la conoce como la conciencia
compartida invisible dentro de organizaciones, pero claramente establecida y adaptadas
dentro de las actividades realizadas en cada uno de quienes conforman la organizacion,
con la clara finalidad de contribuir con su trabajo a la prosperidad, y al alcance de logros
para la entidad, a su vez contribuyen al a construccién social dentro de un mismo entorno

laboral.

La cultura organizacional se la visualiza desde el punto de vista de (Rivera, et al,. 2018)
definen a la organizacién como un micro ambiente o sub conjunto abierto limitado en el
espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y areas de trabajo, sus actividades
y una variedad de elementos, tanto del medios fisico o natural como de caracter cultural.
El ambiente se constituye en tres aspectos en primer lugar se trata del ambiente general
que comprende los aspectos economicos, social y tecnoldgico, que influyen a lo largo del
plazo en el que hacer de los directivos, la organizacion y sus estrategias. El ambiente
operativo se conforma entre el cliente, el trabajo y los proveedores y proveedores que
ejercen su influencia mas o menos concreta e inmediata en la direccién. Interna
comprende el total de las fuerzas que actlan dentro de la organizacién y que posee
implicaciones especificas paras su direccién y desempefio (Garcia Solarte, 2015). La
investigacion se enmarca en los gobiernos auténomos descentralizados de las Juntas
Parroquiales Rurales de la Provincia de Tungurahua, al tratarse de la misma se opta por
referirnos dentro de los tres elementos descritos con anterioridad a dos de ellos,
principalmente en la tercera, la primera trata del aspecto general puesto que los GADs
Parroquiales deben realizar las obras y proyectos basados en el presupuesto otorgado por

el estado ecuatoriano.
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Las organizaciones e instituciones gozan de su propia personalidad, por ello existen
caracteristicas similares dentro de la cultura organizacional, de esta manera cada una de
ellas se diferencia de las otras, al gozar de valores, principios, practicas, objetivos propios.
Entre las caracteristicas mas notables se encuentra la interaccion, es la fundamental para
el éxito de la comunicacion y la sumatoria de las actitudes, aptitudes engloba al éxito
organizacional. Al igual que la integracion del personal deber ser fuertemente vinculado
con la organizacion, mediante las actividades, el rol que desempafia y funciones dentro
de la institucion, esta se considera como una estrategia de satisfaccion laboral dentro del
ambiente de trabajo. La cultura organizacional se la caracteriza por ser comprendida
mediante la experiencia y el tiempo, cada miembro va aprendiendo y acoplandose al tipo
de cultura de organizacion que maneja la institucion. La identidad organizacional
comprende la imagen percibida por la sociedad que la rodea, consta del color, el logotipo,
la frase que el area de marketing disefia para diferenciarse de otra institucion. A través de
la imagen organizacional se presenta y se distingue la institucion conjuntamente con el
personal que trabaja en ella. Se habla de la distincion, ninguna cultura organizacion es
idéntica a otra, cada organizacion cuenta con su propio ADN, por ello los lideres generan,
practican, transmiten. Cada institucion cuenta con su propia cultura organizacional y es

considera como el sello de identidad de la empresa (Segredo, et al., 2017).

La cultura organizacional se base en componente indispensables para que la organizacién
mantenga la cultura arraigada con cada uno de los empleados, este proceso es de suma
importancia para que la organizacion mantenga una cultura fuerte e influya en el
desempefio de cada actividad de los empleados. Entre los componentes podemos nombrar
los siguientes: los valores compartido, las normas institucionales, la misién, la vision, los
simbolos, la historia, el lenguaje, la practica y a la estructura organizacional sefialados
por (Barnand, Delgado y Voutssds, 2016) y (Rivera, et al.,, 2018). La cultura
organizacional se la entiende como el conjunto de elementos que forman la cultura
organizacional o la integracion interna con una fuerte cohesion que mediante sus propios
valores, normas, simbolos, historia, lenguaje, creencias, tradiciones, estrategias y
acciones implementadas por todos los miembros de la institucion. A través del liderazgo
del lider que es el eje fundamental para el desarrollo de la institucion que, mediante la
estimulacidn, motivacién, comunicacion, ambiente laboral compartida alineadas con las
estrategias y la identidad organizacional de todos los empleados de la institucion logran

el éxito empresarial.
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4.5.2.1 Tipos de cultura organizacional

La administracion nunca es igual en todas las organizaciones y puede incluir funciones
diferentes, de acuerdo con las condiciones internas y externas de la organizacién. De
acuerdo a los autores (Rivera, et al, 2018) dentro de esta se pueden definir a las siguientes,
existen cuatro tipos de cultura organizacional, las cuales se detallan las siguientes:
Autoritario coercitivo, se caracteriza por la desconfianza que tienen los gerentes hacia sus
subordinados y rara vez lo involucran en la toma de decisiones. Por ello se genera
amenazas y desconformidad del personal en la organizacién. En cambio, la Autoritario
benevolente se caracteriza por el trato hacia los empleados en forma de 6rdenes, sim
embargo los miembros dispones un grado de libertad para expresar de las disposiciones
recibidas, en base a una actitud condescendiente y cautelosos ante el gerente. Pero la
consultiva son establecidas a traves de las metas desde la direccion y jerarquico superior
las cuales son informadas, discutidas y consensuadas con los empleados, estos tienen la
autorizacion para tomar sus propias decisiones sobre la forma en la que desempefian su
accionar y desarrollo de la actividad. Y la Participativa se fundamenta por el grado de
confianza total del alto nivel jerarquico sobre los empleados, la toma de decisiones puede
ser de cualquier lado, el ambiente se toma amigable entre la jerarquia y su mayor fortaleza

es la confianza mutua.

También se habla de la cultura de acuerdo al nivel de penetracion dentro de esta se
subdivide entre la cultura fuerte esta es visible en la organizacion cuando todos quienes
las conforman estdn fundamentadas de forma coherente con la mision y vision
organizacional, en cada departamento o areas de trabajo y en cada personal tanto
operativo como administrativos de la organizacion. La cultura organizacional fuerte se
encuentra en conexion directa con un liderazgo fuerte, claro, preciso, lealtad y mayor
impacto en la conducta y relacién estrecha entre todos los miembros de la organizacion.
En cambio, la Cultura debil se denota en un clima organizacional débil la existencia de
discrepancia de culturas entre grupos de individuos y areas de trabajo con una mision y
vision no son claras. Visualizando la fragmentacién de la cultura que es implementada
por la organizacion. Por ello la cultura debil genera desventajas institucionales con
disminucion de competitividad externa e interna. A menudo la cultura débil es

acompariada por un liderazgo débil.
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La cultura organizacional también se subdivide segun el origen tenemos la cultura de
proceso se enfoca al cambio que sufre 0 es generada por la organizacién, varian de
acuerdo a la necesidad de cada institucion. Dentro de las necesidades se detallan las
siguientes: estancamiento de la organizacion e insatisfaccion de la burocracia; Presencia
de competencia externa; Implementacion interna de tecnologia en la organizacion; interés
de cambio por parte de los lideres superiores de acuerdo a la necesidad de la institucion;
Presion por factores externos. Existe otra perspectiva la cultura de trabajo duro se basa en
la relacion con entornos de poco riesgo que contemplen respuestas inmediatas, mejorando
el rendimiento del trabajo en equipo y el resultado de las acciones de cada area de trabajo
y departamento. En cambio, cultura de la excelencia son aquella que se contemplen la
exigencia de comportamientos, accionares, aptitudes, creencias, valores ideales para la

generacion de calidad de servicios y productos, conjuntamente con estrategias.

El autor Carrillo sefiala la cultura segun la orientacion, en las se divide en orientados al
poder se enfatiza en la fuerza de personalidad, carisma con una excelente historia de éxito
del lider de la organizacion, el mismo que mediante de ejemplo de superacion fomenta la
cultura organizacional de la institucion. La cultura orientados a la norma se basa en la
garantia de seguridad y estabilidad organizacional. Para ello las acciones se encuentran
encaminadas a través de normas preestablecidas con responsabilidad de cumplimiento de
cada puesto de trabajo. Aquellas orientados a resultados impacta de forma positiva al
rendimiento, maximiza la calidad de servicio o producto, a través de la orientacion por
resultados la organizacion premia de forma econémica a los empleados. Fomentando la
competitividad laboral positiva, ya que depende de cada individuo. Y los orientados a
personas se basa en el capital intelectual del personal que labora en la organizacion como
una ventaja competitiva sostenible, la que se representa como un valor agregado en cada
individuo, estos son capacitados de forma continua para cumplir con efectividad sus
funciones generando eficacia organizacional (Carrillo Punina, 2016).
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4.5.2.2 Variables de la cultura organizacional

La variable de cultura organizacional es estudiada mediante las principales formas de
manifestacion de las practicas Trice y Beyer 1993, basadas en los comportamientos y
practicas especificas originadas en las organizaciones. Para la medicion de la variable se
opta por la utilizacion del Cuestionario de Conductas Normativas Organizacionales,

integrado por siete variables:

La Integracion es un conjunto de ideas, normas, valores, unificados y compartidos
dentro de un mismo entorno de trabajo y desempefio. Puesto que caso contrario si el
trabajo fuese individual, la entidad no podra alcanzar el objetivo propuesto. La
integracién se fundamenta en el conjunto de valores y creencias compartidas reguladas
en las normas de la institucion. Los valores compartidos y declarados son herramientas
implicitas que son aplicadas por la organizacién, se las conoce como caracteres de
conductas sociales que regulan el accionar de los empleados de la organizacién, mediante
el valor que maneje la institucion genera el cambio y a la vez otorga el valor de distincion
con otras organizaciones. Los valores estan relacionados con los principios, cualidades y
creencias organizaciones que enfoca con la conducta de los empleados de la organizacion.
Las Normas consisten en la implementacion practicas de los valores por cada uno de los
colaboradores de la organizacion, las misma que son determinadas por la situacion en la
que se presentan (Rivera, et al., 2018). Mediante esta variable el empleado se auto
identifica con la aceptacion y pertenencia dentro de una organizacion, para ello el lider
maneja herramientas de motivacion que fomenta la coordinacion de trabajo, en cada

departamento o area (Segredo, et al., 2017).

La Calidad de trabajo se la entiende como satisfaccion laboral, con herramientas
disponibles para el empleado, el entorno o clima laboral adecuado, desempefio laboral y
con el alcance del objetivo proyectado como organizacion. El factor del talento humano
es la base para la competitividad, por ello la motivacion es primordial para que se genere
la satisfaccion por el desempefio que cada individuo realiza. La satisfacciéon es la
percepcion del individuo como empleado dentro de un entorno, en la misma se involucra
el desarrollo de actitudes por disponer de elementos necesarios para desarrollar las
funciones encomendadas. Por ello la satisfaccion laboral se enmarca en dentro de los
reconocimientos intrinsecos y extrinsecos que se validan a través del esfuerzo (Sanchez

y Garcia, 2017). La forma mas visible de la satisfaccidén en la mayoria de los casos se
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genera a través de las remuneraciones percibidas vs las actividades desempefadas. El
entorno adecuado es el reflejo del clima laboral que se maneja en la institucién, al
referirnos de clima se entiende al ambiente de trabajo las mismas que son percibidas por
el empleado. Es un factor que genera aceptacion laboral, apoyo constante entre el personal
y mando superior, hacia el desarrollo de la institucion, esta a su vez incrementa la calidad
de trabajo que se obtenga como resultado. El clima laboral netamente genera la
satisfaccion laboral del personal, esta depende de la percepcion del mismo individuo, ante
elementos como el ambiente fisico se basa en los materiales necesario como las
instalaciones de equipos para el buen desarrollo laboral, ambiente social que comprende
el comparfierismo, los métodos de resolucion de conflictos entre el personal o con otras
areas de trabajo y las caracteristicas del individuo como las aptitudes, acciones,
motivaciones. Por ello gozar de esta sencillamente mejora el desempefio laboral y la
calidad de trabajo realizado por cada empleado (Segredo, et al., 2017). La calidad de
trabajo depende del desempefio laboral de los empleados, ya que dicha herramienta es
visible a través de las actividades tangibles y medibles en los resultados obtenidos. A la
vez el desempefio de las funciones que realiza cada empleado o miembro ayuda al
fortalecimiento de la eficacia organizacional mediante la alineacion de las acciones de

cada empleado con las metas que son compartidas por todo el personal de la institucién.

La colaboracién es una herramienta de gran utilidad para todos los miembros de la
organizacion asi llevar a cabo los objetivos mutuos, con la ayuda reciproca entre todos
quienes la conforman. La colaboracion es un acuerdo que se expresa internamente en la
organizacién conjuntamente con los miembros para el alcance de un objetivo y mision
organizacional. Dentro de una cultura muy bien establecida es indispensable contar con
el trabajo en equipo, esta es considerado como una ventaja competitiva interna y externa
de la organizacion, mediante la interaccion e interrelacion profesional del todo el personal
conjuntamente con los jefes o lideres de cada area (Carrillo Punina, 2016). En cambio, el
indicador de control y monitoreo se presenta como un proceso para asegurar el
cumplimiento a los lineamientos pre establecidos de una actividad ya planifica, para ello
se vincula con la retroalimentacion que es necesario para que el personal puede
desenvolverse bajo conocimientos y experiencia. Al momento que se presente
inconvenientes laborales o dudas el grupo de trabajo debe contar la filosofia de proveer
ayuda esto se refiere que la participacion de los empleados refleja el interés hacia el

cumplimento de los objetivos.
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Para conllevar una organizacion articulada es necesario que se mantenga una buena
comunicacion e informacion. La comunicacién como tal no debe ser restringido mas bien
debe ser abierto, mejorando la relacion entre todos los empleados, puesto que al momento
que surja alguna necesidad por parte de un individuo pueda solicitar colaboracion de otro,
minimizando errores en la ejecucion de funciones. Mediante la aplicacion de los
anteriores indicadores se mejora el nivel de cooperacion grupal y organizacional, la
cooperacion es la articulacion de las funciones y desempefio laboral de cada empleado

que se enmarcan hacia el logro de objetivos.

La consideracion es el reconocimiento y estimacién en base a lo que se realiza y piensa
un individuo, con respecto a la organizacion. En una organizacion la consideracion del
empleado hacia la empresa es fundamental ya que, gracias a este vinculo interno la
relacién laboral, el desempefio se concreta mediante el compromiso de cada miembro,
generando un beneficio a largo plazo mediante el desarrollo del talento humano, con la
unidad y el compromiso de cada individuo la institucion puede lograr en menor tiempo
los objetivos planteados. Puesto que disminuye el indice de rotacion de personal, la
pérdida de tiempo de capacitacion entre otros recursos. Mediante el involucramiento el
personal desarrolla el empoderamiento individual como persona y a nivel profesional, el
factor de involucramiento es considerado como un pilar para la existencia de compromiso

en base a la capacidad humana (Chuc, 2017).

La innovacion y cambio son factores que ayudan al mejoramiento y bienestar de las
entidades que buscan adaptar nuevas ideas, cambiando asi la forma de realizar procesos,
productos o servicios, generando de esta manera un valor agregado a la misma. La
innovacion es considerada como otro factor clave para un éxito a futuro, es un motor que
otorga nuevos proyectos encaminados hacia una vision imaginable de nuevos productos
0 servicios, la creatividad de las organizaciones se atribuye al accionar del liderazgo
impulsado a nivel individual, equipo y organizacional. Para ello el lider maneja
estimulaciones que incentiven la innovacion entre sus seguidores (Magellan y Vehar,
2015). El lider desarrolla e inspira en los procesos que la organizacion realiza, permite
mejorar el rol de trabajo, esta se origina en su mayoria por el equipo de trabajo encabezada
por el lider de la organizacion. El liderazgo es el resultado de interaccion entre persona,
con el fin de: Entender la vision y perspectiva de los miembros de la organizacion;
Impulsar el ajuste del sistema organizacional; Fortalecer la diversidad personal
considerando las fortalezas individuales; Proporcionar un ambiente adecuado. Que
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permita el desarrollo de la creatividad e innovacién, en donde predomine la confianza

entre los miembros, citado por (Diaz, et al, 2018).

El lider se encuentra al tanto de la vanguardia de la innovacion, presto a escuchar y dar
ideas creativas transformandolas en acciones, debe disponer de aptitudes y competencias
encaminadas a maximizar la actividad innovadora de los seguidores articulando procesos
de cambios y transformacion organizacional, generando mejorar tanto en desempefio
laboral, calidad de servicio brindado o productos. El liderazgo maneja habilidades como
el generar soluciones y enfoques novedosos, proyecta caminos fuera de zona de confort,
dirige procesos de innovacion, forma equipo de trabajo eficaces, adquiere los recursos
necesarios para obtener los objetivos, da apoyo al equipo, es facilitador para la
cooperacidn constructiva, desarrolla estrategias (Magellan y Vehar, 2015). A su vez se
obtiene la reaccion proactiva de los seguidores generando ventajas competitivas y
sostenibles, sin duda la innovacion se basa como estrategia organizacional conjuntamente
con la gestion del cambio y formacion intelectual, cultural, implementando acciones

asimiladas por todos los miembros de la organizacion.

La innovacion se vincula con la iniciativa individual con el grado de competitividad,
creatividad, innovacion al momento de desarrollar actividades, en ocasiones el empleado
asume riesgos para lograr la meta propuesta. Por ello la adaptabilidad permite aceptar a
los cambios por la innovacién incorporada a las exigencias misma de la sociedad, hoy en
dia las necesidades del ser humano con cambiantes y la innovacion en proceso, servicio,
productos y demas en la puerta para generar la satisfaccion de la misma sociedad. Sin
embargo, existe instituciones que al momento de generar innovacion el cambio se trunca
por la falta de adaptabilidad y del confort al que el personal estd acostumbrado (Chuc,
2017). Por ello la innovacion es considera como un variable de la cultura organizacional,
porque en cualquier momento los procesos seran transformados por situaciones internas
de la organizacién como por factores externos que afectan a la forma de desempefio de la
organizacion y el anico camino es la generacion de nuevas rutas de procesos alineados

con la aceptacién del cambio y la innovacién

La orientacion a la autoridad es la colaboracion existente entre aquellos que forman la
organizacion con los inmediatos superiores y viceversa, conformando de esta manera la
coordinacion necesaria para el logreo de las metas y objetivos. Mediante la estructura de

organizacion en los niveles jerarquicos que cada institucion maneje, el lider es quien

45



mediante los accionares, normas, politicas coordina y organiza a la institucion, para
mantener y fomentar la estabilidad conjuntamente con el desempefio de funciones
eficaces de toda organizacion. La jerarquia se centra en la division de la funcionabilidad
de la organizacién en areas de apoyo que estén alineadas con el mando jerarquico
superior, se presenta la cadena de mando y la division de trabajo por areas. Para ello el
mando superior es quien dirige, supervisa, al resto de areas para que se cumplan con la
finalidad de cada &rea de trabajo. La orientacién a la autoridad administra el pilar
fundamental como lo es el recurso y talento humano, por ello la institucion como tal
establece un puesto de trabajo adecuado para cada individuo, para que este puede
maximizar el desempefio laboral de igual forma se maneja el reconocimiento ante el
esfuerzo por la funcion que desempefia (Chuc, 2017). Dentro de la organizacion todos los
empleados deben mantener de una excelente relacidn interpersonal, mediante esta
variable la satisfaccion del personal, jefes o inmediatos superiores, compaferos es
considera buena (Sanchez y Garcia, 2017). Ya que la comunicacién fluye de manera mas
efectiva, el respeto hacia el resto de compafieros es méas perceptible sin importar el cargo

que el individuo desemperie.

La competicion es lacomparacion entre colaboradores, que tienen la finalidad de conocer
al mejor empleado, el cual alcanza en menor tiempo las metas propuestas, acciones y
proyectos que sobresalgan de las demas, entre otras variables. Para ello la consistencia
del empleado es un factor de analisis, a través de esta se conoce los valores de superacion,
habilidades, aptitudes al momento de desarrollar actividades en coordinacién e

integracién en la institucion.

La competitividad como tal surge desde la competencia organizacional en el sector en el
que se desarrolla la organizacion, generando mayor eficacia y eficiencia a las
organizaciones, el resultado del trabajo institucional se ve reflejado en los resultados
presentados ante la sociedad, pudiendo ser productos, servicio y proyectos entre otros.
Para mantener el ritmo que la competitividad como tal exige, la institucion debe contar
con personal capacitado que disponga de un alto nivel de conocimiento, por ello la
retroalimentacion, es vital para que la acometividad organizacional no flaguea ante la
presencia de otras organizaciones con mayor ventaja competitiva. En base al
conocimiento se genera la interaccion entre el individuo con la sociedad competitiva, el

conocimiento es tan importante que en la actualidad las mismas empresas seleccionan al
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personal mas apto para el puesto de trabajo y como empresa otorgan capacitaciones en

diversas areas que mejore el desempefio laboral.

La competitividad a parte del conocimiento se base en las habilidades que son iniciativas
que conllevan a la innovacion, conjuntamente con la capacidad de analizar estrategias que
mejoran la gestion organizacional de forma eficiente (Rodriguez Vidales, 2017). La
Habilidad conceptual consiste en la creacion de varias estrategias innovadoras con
diversos enfoques de los problemas en base a la informacion que disponga la
organizacion. Para ello es importante el desarrollo de procesos del entorno en funcién
sincronizada con los demas departamentos de la organizacién (Socha Ayala, Habilidades
Gerencials fundamentales en la toma de decisiones en una organizacion, 2017). A traves
de las habilidades conceptuales como la capacidad de sacar el méximo provecho a la
informacién minimizando la generacion de nuevos problemas, al identificar las
oportunidades ante situaciones se genera procesos con mayor analisis, coordinacion, con
mayor conectividad entre todos los departamentos o areas de trabajo. En cambio, la
habilidad técnica son los conocimientos y pericias adquiridos practicados en la
cotidianidad del lider que mediante técnicas que permiten disefiar y ejecutar
efectivamente los procesos o tareas concretas a ser realizados en distintas areas con
disciplina y herramientas idoneas. Toda actividad que realiza el lider es observada por los
seguidores por ello el lider maneja esta técnica con la firmeza y seguridad (Socha Ayala,
Habilidades Gerencials fundamentales en la toma de decisiones en una organizacion,
2017). Las habilidades técnicas consisten en la aplicacién de procedimientos dentro de
un campo especializado por ello el jefe o lider de la organizacion conoce de antemano las
habilidades y el nivel de capacidad de cada uno de los seguidores para encargar a la
persona con mayor preparacion y desenvolvimiento del proceso mitigando de esta manera
la existencia de errores a futuro. Sin embargo, el lider retroalimenta con conocimientos
hacia el personal que no maneja en su totalidad de procesos para asi fomentar la habilidad
técnica dentro del equipo de trabajo. La Habilidad Humana consiste en las relaciones
interpersonales efectiva con otros individuos en el caso del liderazgo, se fomenta en la
relacién existente entre el lider y los miembros de la organizacién. Al tratarse de
relaciones humanas da a entender que el lider utiliza herramientas de motivacion,
persuasion, y de relacion todos los integrantes para asi generar una sinergia en toda la
organizacion (Socha Ayala, Habilidades Gerencials fundamentales en la toma de

decisiones en una organizacion, 2017).EI nivel de trabajo que el lider influye al resto se
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ve reflejado dentro de esta habilidad mediante la aceptacion total del lider dentro de la
organizacion y el vinculo entre la calidad humana y los valores tanto individuales como
organizacionales. A través de las motivaciones y la guia en todo el proceso de un trabajo
se va maximizando las habilidades, destreza, conocimientos hasta alcanzar las metas
organizacionales (Cabrera, 2020). Asi el lider se considerado como amigo y guia para el

resto de miembros de la institucion.

La cultura organizacional en la actualidad es de gran interés al ser detallado como un
ambiente sano, conformado por reglas, filosofias, valores, normas, objetivos, todos estos
enmarcados de interés comun para todos aquellos que conforman la organizacion, los
mismos que son practicados a través del tiempo para el mejoramiento continuo y
fortalecimiento de la misma entidad. Cabe detallar que la cultura organizacional cuenta
con factores internos y externos que atribuyen al éxito propuesto por los altos mandos, en
el caso de las Juntas GADPs de la Provincia de Tungurahua es el primer afio del periodo
al cual fueron electos, por ello el cambio de los vocales y personal que conforman las
organizaciones parroquiales cambian al existir nuevo representante, por tal razon existe

el traspaso de cultura organizacional que manejaba la anterior autoridad.

Al hablar de cultura organizacional también se habla de elementos interactivos
compartidos por los miembros de las organizaciones y del buen estado de salud de la
organizacion a nivel individual y grupal. Para que la organizacién fomente la cultura
organizacional debe mantener los principios de filosofia de los fundadores como lo son
la vision, objetivos, principios, costumbres compartidos, para ello el personal son
seleccionados. Estos procesos son claros para la alta administracion. Toda aquella
empresa que gocen de este valor se atribuye al logro o alcancen de objetivos proyectados.
Por el hecho de contar con un entorno idéneo en el cual todos los empleados gozan del

respaldo, apoyo, coordinacion con otros, con una mision compartida.

4.5.3 Liderazgo y la cultura organizacional

La relacion entre liderazgo y cultura organizacional son dos variables de estudios que a
través de los afos han generado varias investigaciones de las mismas. (Shein, 1985)
sefialaba que ambas variables de estudio son las dos caras de la misma moneda y a
menudo se las han estudiado por separado y ninguna de las dos se puede estudiar sin el
otro. Autores como (Trice & Beyer, 1993) sefialan que las organizaciones a menudo

sufren de incertidumbres al existir cambios en el entorno econdémico, social, tecnologico
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e interno. Para ello cada organizacion genera una cultura liderado por el inmediato
superior o un lider al mando, con el afan de sobrellevar las condiciones a las que se

afronta.

La importancia radica en gozar internamente como organizacion de factores claves para
el éxito, el liderazgo y la cultura organizacional van de la mano, para solventar los apuros,
problemas, y el cumplimiento de los objetivos. Para ello es indispensable contar con un
lider al mando el cual sepa ayudar, motivar, ensefiar, comparta experiencias colectivas,
poner el practica las normativas internas y sepa ser el ejemplo a seguir, a su vez el personal
se sienta comprometido con la institucion. En un mundo globalizado como lo es en la
actualidad, conlleva a afirmar que la cultura organizacional y el liderazgo se encuentre
estrechamente relacionados, ya que los lideres son los encargados de conformar la cultura
organizacional, que se encuentren a lineados a la pronta solucion o respuestas a la
incertidumbre, complejidad, a la diversidad personal y a la transparencia (Contretas,

Barbosa y Pifieros, 2016).

Partiendo de lo expuesto el objetivo fundamental de esta investigacion es analizar la
relacién entre el liderazgo y cultura organizacional en los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Parroquiales de la Provincia de Tungurahua. Para los autores (Lord y
Maher,1993) indican que cada vez las posturas tedricas defienden la relacion estrecha
entre liderazgo y cultura organizacional, considerando que el liderazgo influye la cultura
organizacional y viceversa. Factores externos como lo politico, social, econémico,
influye en el desempefio interno de la organizacion, provocando cambios. El tipo de
liderazgo y cultura que cada organizacion desee poseer depende de los objetivos
planteados y al sector en el que se desenvuelve. Pues cada organizacion se considera como
un individuo distinto del otro que busca sobre salir del otro, por ello contempla nuevas
herramientas para conseguirlas. Por tal razén los lideres acoplan su comportamiento a las
expectativas culturales de la organizacion. Dentro de la relacion de las variables se
detalla: la orientacion al cambio que influye al lider, autonomia que disponga el lider esta

enmarcada con el tipo de cultura organizacional para asumir un rol proactivo.

Cambio de cultura organizacional sin embargo la cultura es resistente a cambio (Trice y
Beyer, 1993) pero en ocasiones el cambio es deliberado. Para la existencia del cambio de
cultura también se sustenta en el cambio estructura organizacional para que de esta forma

soporte el cambio planificado. El liderazgo por su parte genera y transmite valores

49



culturales el desempefio diario de las funciones, por ello los subrogantes al observar el
estilo de trabajo de su inmediato superior optan por acoplarse al tipo de cultura

organizacional que maneja la organizacion.

Cada variable cuenta con sub variables las mismas que se desarrollan en preguntas dentro
del cuestionario a ser utilizado para la medicidn de la relacién entre las variables de
estudio. La variable independiente liderazgo conformada por cuatro dimensiones:
Influencia idealizada o carismatico conformada, motivacién inspiracional, estimulacion
Intelectual, consideraciéon individual. En cambio, la variable dependiente cultura
organizacional se, consta de siete constructos; integracion, calidad de trabajo,
colaboracidn, consideracion, innovacién y cambio, orientacion a la autoridad y

competicion.
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4.6 METODOLOGIA

4.6.1 Hipotesis

El liderazgo influye en la cultura organizacional de las Juntas Parroquiales de las

comunidades rurales de la Provincia de Tungurahua.

4.6.2 Paradigma de investigacion

El paradigma de la investigacion que se ocupa en el presente estudio es el socio critico,
este se fundamenta en la critica social con un marcado caracter auto reflexivo; considera
que el conocimiento se constituye siempre por interés que parten de necesidades de los
grupos; pretende la autonomia racional y liberadora del ser humano (Alvarado y Garcia,
2008).

El paradigma socio critico, se centra en la ideologia de la tedrica es parte de la ciencia
social, por ello su matriz funcional es el estudio en las que existe participacion
comunitaria de la misma sociedad, en busqueda del cambio y transformacion para la
solucién de problemas. Los investigadores al conocer que las organizaciones siendo parte
de una misma sociedad, disponen de necesidades parten para la generacion de
trasformaciones que satisfagan las necesidades de la organizacion, a través de la
compresion, conocimientos y valores compartidos, unién de la teoria con la practica,
acciones de todos los integrantes.

El presente estudio utiliza el paradigma socio critico en base al liderazgo y su influencia
en el clima laboral. De acuerdo al estudio se indaga la relacién entre las dos variables de

investigacion.

4.6.3 Enfoque de la investigacion
El enfoque de la investigacion de las variables de estudio tanto de liderazgo como de
cultura organizacional son el método cualitativo y cuantitativo.

% Enfoque cuantitativo o método tradicional

Se basa en el lineamiento de procesos, que son probatorias, cada uno de los pasos no
puede ser eludido. La medicion esta delimitada por caracteristicas de los fendmenos

sociales generando el marco conceptual o teorico pertinente al problema analizado, con
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variables estudiadas de forma deductiva, tiende a generalizar y normalizar resultados.
Este tipo de investigacion recoge la informacion de un sector determinado para la
realizacion de cambios de dicho sector (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2017). El
enfoque cuantitativo manifiesta la medicion del problema, el mismo que es delimitado
por la revision teorica que se plantea en base a las variables de estudio, luego de la
recoleccion de informacion y datos, estos son analizados fundando posibles
esclarecimientos de las variables estudiadas. La investigacion se basa es un estudio

estructurado y el resultado de la investigacion se centra en la muestra de una poblacion.
% Enfoque cualitativo

Se orienta a profundizar casos o temas especificos y no a generalizar de la investigacion.
El enfoque cualitativo utiliza preguntas e hipotesis antes o después de la recoleccion y
analisis de datos y se considerada como una accion indagatoria, basada en los hechos e
interpretaciones. Su funcionabilidad es cualificar y describir el fenédmeno social a partir
de rasgos determinantes, segun sean percibidos por los elementos mismos que estan
dentro de la situacién estudiada. El objetivo primordial del enfoque cualitativo se centra
en la dispersion de la informacion, en cambio el enfoque cuantitativo es la medicion

precisa de las variables de investigacion.
4.6.4 Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion consta en la obtencion del resultado mediante la revision
tedrica en concordancia con la perspectiva de investigacion. La investigacion que se va a
utilizar varia a los objetivos de estudio, en el caso de la presente investigacion es la

descriptiva y correlacional:

% Lainvestigacion descriptiva

Desde el punto de vista de los autores (Cabezas, Andrade y Torres, 2018) Indican que la
investigacion descriptiva es aquella elaborada de acuerdo con la realidad de un
acontecimiento y se caracteriza por indicar un resultado, el cual es interpretativo. La
misma que esta elaborada de forma clara y precisa, en el momento de realizar un analisis

legible para los lectores de la investigacion.
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La investigacion descriptiva se genera en el momento que surge la busqueda especifica
de definir propiedades y logra caracterizar el objeto de estudio, sefialando sus
peculiaridades, propiedades, perfiles de grupos de personas, identifica aspectos del
fendmeno y dinamica de estudio. A través de esta se procede a la recoleccion y medicién
de las variables de estudio y la descripcion se puede detallar utilizando el método

cualitativo y cuantitativo de acuerdo a la necesidad de la investigacion.

% Lainvestigacion Correlacional

La investigacion correlacional se asociada con las variables de estudio mediante un
esquema predecible enfocada en un grupo o poblacién de investigacion. Mediante este
tipo de estudio el investigador puede visualizar la relacion o el vinculan de diversos
fendmenos entre si, o por el contrario la no relacion entre ellos (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2017). La base de la investigacion correlacion se centra en el vinculo y la
conducta existente de las variables de estudio o en otros casos la investigacion arroja que

no existe relacion entre los fendmenos que son investigados.

4.6.5 Modalidad o disefio de la investigacion.

El presente estudio se desarrolla con la aplicacién de dos modalidades de investigacion

entre estas la bibliogréfica y la de campo:

¢ Investigacion Bibliografia

Las investigaciones bibliograficas buscan construir un marco teérico de referencia (Behar
Rivero, 2008). La investigacion bibliogréafica se aplicard como respaldo cientifico para
interpretar los resultados que se obtuvieron mediante libros, tesis, articulos cientificos,
paginas de web, las mismas que aportan de alguna manera a la consecucién de los

objetivos del tema propuesto en la investigacion.

¢ Investigacion Campo

La investigacion de campo es aquella que se ejecuta en el mismo lugar geografico en el
cual se desarrollan los acontecimientos. La ciencia social es la ciencia en la cual se aplica

con mayor frecuencia la investigacion de campo, generado por la gran diversidad de
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problematicas que se presentan en la sociedad, sectores, instituciones u organizaciones.
El instrumento que utiliza esta investigacion en la mayoria de ocasiones son las encuestas,
las entrevista y la observacion. Lo primordial de la investigacion de campo, consiste en
el que el investigador puede cerciorarse de las verdaderas condiciones en el cual se
encuentra el fendmeno de estudio, la informacion obtenida goza de mayor validacion y

confianza (Cabezas, Andrade y Torres, 2018).

La investigacion de campo consiste en la recoleccidn de datos directamente de los sujetos
investigados generando mayor seguridad en el proceso recopilacion de informacion de
primera mano, el investigador se encuentra de forma directa con la realidad del hecho que
suscitan en las Juntas Parroquiales de la provincia de Tungurahua.

4.6.6 Poblacion y muestra

«» Poblacién

Es un conjunto finito o infinito de elementos con fines comunes para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion (Cabezas, Andrade y Torres, 2018).

Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio. Por lo cual una
poblacidn es el conjunto de todas las cosas que concuerdan con una serie determinada de
especificaciones. La presente investigacion se basa con la poblacién de estudio los cuales
son los vocales de los Gobierno Auténomo descentralizado de las Parroquias Rurales de
la provincia de Tungurahua. La poblacion de estudio estad conformada por los 176 vocales

que laboran en la GADs Parroquiales de Tungurahua.
« Muestra

Es la esencia de un subgrupo de la poblacion o un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus necesidades al que llamamos poblacion. Se
utiliza por optimizar de tiempo como de recursos, mediante la delimitacion de la
poblacién en la muestra se generaliza resultados en parametro (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2017). La muestra es una parte del universo de una poblacion, para la seleccion
de la muestra se basa en el enfoque que utiliza la investigacion pudiendo ser cualitativa o
cuantitativa. La presente investigacion utiliza el muestro no probabilistica, representa al

grupo de personas seleccionadas de forma informal y un poco arbitrario. A menudo son
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utilizadas en aquellos estudios que necesitan seleccion de muestra con caracteristicas

especificas (Cabezas, Andrade y Torres, 2018).

La muestra no probabilistica o muestras dirigidas sera implementada en la investigacion,
esta depende de la relacion con el proposito del investigador por ello consiste en los 44
presidentes o vocales principales de los Gobiernos auténomos descentralizados

parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua.

Tabla 1: Parroquias

PROVINCIA DE TUNGURAHUA
Numero
de Primer
Canton Parroquias vocal de
las GAD
Parroquial
Ambatillo 1
Atahualpa 1

Augusto N.
Martinez 1

Constantino
Fernandez
Cunchibamba
Huachi Grande
Izamba

Juan Benigno
Vela

Ambato [Juan Montalvo
Picaihua
Pilahuin
Quisapincha
San Antonio de
Pasa

San Bartolomé
de Pinllo

San Fernando
Santa Rosa
Totoras
Unamuncho
Lligua

Rio Negro
Rio Verde
Ulba

Mocha |Pinguili

e

s

[EEN

Barios

A e e
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El Triunfo
Patate |Los Andes
Sucre
Benitez
Bolivar
Chiquicha
Cotald

El Rosario
Garcia Moreno
Huambalo
Salasaka

Baquerizo
Moreno 1

Emilio Maria
Teran 1

Marcos Espinel 1
Pillaro |Presidente
Urbina

San Andrés

San José de
Poald

San Miguelito
Rumipamba
Yanayacu
Tisaleo |Quinchicoto
TOTAL 44

Pelileo

N L

Quero

e

Fuente: Pagina web de CONAGOPARE de Tungurahua
4.6.7 Recopilacion de informacion.

Luego de la seleccion del disefio acorde al tema de investigacion y la realidad de la
sociedad, con la correspondiente muestra a ser aplicada. EI proceso de seleccion de
herramientas que permitan la obtencién de informacion se la realiza bajo pardmetros
pertinente para la investigacion y por el tipo de investigacion de campo se utiliza los

siguientes instrumentos:

< Encuesta

Segun (Baena Paz, 2017) la encuesta, consiste en la aplicacion de un cuestionario a un

grupo representativo del universo estudiado, el cuestionario consta por preguntas e
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indicadores que permiten la recoleccion de informacion como los elementos que den a
conocer la situacion actual de la poblacion a la que segmenta el estudio.

En la investigacion actual se opta por la utilizacion de la encuesta electronica a través de
la aplicacion de google drive, las encuestas fueron envias de forma digital al total de la
muestra, en este caso a todos los presidentes de las Juntas Parroquiales, por motivo de del
distanciamiento social en prevencion de la salud publica ocasionada situacion actual de
la pandemia mundial del Covid- 19. La provincia de Tungurahua en la actualidad esta
considerada como un foco infeccioso, por los multiples casos que dieron positivo y el
contagio a nivel de la provincia. Por ello se considera la encuesta electrénica como medio
de seguridad y distanciamiento social para promover el bienestar de los participantes de

la investigacion.

« Cuestionario

Es considerado un elemento fundamental en las técnicas de interrogatorios, para la
elaboracion del mismo, se utilizan preguntas de forma cerradas, abiertas, directas,
semicerradas. La forma de redaccién y las preguntas depende del investigador y de las
variables de estudio de la investigacion (Baena Paz, 2017).

El presente estudio que refiere al liderazgo y la influencia en la cultura organizacional de
las Juntas Parroquiales de la provincia de Tungurahua, se opté por utilizar en el
cuestionario preguntas categoricas.

El método para la variable independiente de liderazgo utiliza la escala que esta
conformada por cinco niveles de forma jerarquica, la misma en la que: Siempre=1; A
menudo=2; A veces=3; Rara vez=4; Nunca=5. En cambio, para la variable dependiente
de cultura organizacional se ocup6 una escala conformada por cuatro niveles en los que;

Siempre=1; a veces=2; Muy rara vez=3; Nunca=4.

4.6.8 Validacion del Instrumento

La validacion del instrumento se basa en la medicion de las variables de estudio y el grado
confiabilidad en un instrumento de medicion. Para ello se trabaja con el coeficiente de
confiabilidad, la teoria indica que el coeficiente oscila entre 0 y 1, en el cual 0 se define
como nula confiabilidad y 1 se interpreta como un méaximo de confiabilidad, mediante la

brecha existente se visualiza el nivel de correlacion, que comprende en; < 0.40 es igual a
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no confiable, <0.60 representa una baja confiabilidad, <0.80 confiabilidad media y valor

entre 0.81 < 1.00 es considerado como altamente confiable.

La presente investigacion aplica el método coeficiente de cronbach para la validacion del
instrumento de medicién. Este coeficiente  requiere una sola administracion del
instrumento de medicién y produce valores que oscilan entre cero y uno, para la
aplicacion simplemente se aplica la medicion y se calcula el coeficiente para todas las
preguntas que conforman el cuestionario (Hernandez, Fernandez y Bastidas, 2015). El
alfa de cronbach es uno de los métodos mas empelados para validar la confiabilidad de la

consistencia interna del constructo de las variables de investigacion.

El software SPSS (ver tabla 2) arroja un alfa de cron Bach de 0.971 significa que el
instrumento cuenta con un coeficiente altamente confiable para la herramienta compuesta

para las 50 preguntas de seleccién y tipo ordinal.

Tabla 2:Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad Resumen de procesamiento de casos

N %
Alfa de Cronbach | N de elementos Casos  Valido 44 100,0
971 50 Excluido 0 0
Total 44 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Fuente: elaborado a partir de los datos obtenidos de las encuestas

4.6.9 Aplicacion del Instrumento

Dentro del proceso de aplicacion del instrumento, en primera instancia se desarrollé el
cuestionario, las preguntas que se basaron en la categorizacion de variables que esta
conformada por las dimensiones e indicadores que contemplan la variable independiente
como dependiente, posteriormente se procede a la aplicacion de las encuestas a los
presidentes de las Juntas Parroquiales de la Provincia de Tungurahua, para ello se utilizd
la aplicacion de google drive y con el link de la encuesta electronica se envié mediante
correo electronicos personales de los presidentes de las Juntas Parroquiales para que estos

respondan la encuesta. Una vez recopilado la informacion se exportar desde google drive
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a Excel se realiza la matriz de datos) de ahi, se transfiere toda la informacion al sistema
estadistico SPSS. El sistema operativo SPSS versidn 22 en sus siglas en inglés Statistical
Package for Social Sciences es un paquete estadistico (Santamaria, 2014).

Ya en el sistema SPSS se realiza la validacion de la herramienta de investigacion con el
método de alfa de combrach, luego se procede a realizar el analisis e interpretacion de la
informacion acuerdo a las dimensiones de cada variable de estudio. Para concluir se
realiza verificacion de hipdtesis mediante la aplicacion del coeficiente de correlacion de

Pearson.

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El objetivo general de la investigacion se centra en determinar la relacion entre las dos
variables de estudio tratandose de: el liderazgo y la cultura organizacional en las Juntas
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua. En base a la informacién obtenida de
las encuestas aplicadas, se determind la relacion entre las dos variables de estudio,
mediante los constructos o dimensiones de cada variable poseen vinculo entre la variable

independiente con la variable dependiente.

Para la elaboracion de las dimensiones de la variable independiente se basé en el liderazgo
transformacional, el mismo que es aplicado por medio del Cuestionario Multifactorial,
desarrollado por los investigadores Bass y Avolio en el afio de 1990, el cuestionario
consta de cuatro dimensiones: Influencia idealizada o carismatico conformada,
motivacidn inspiracional, estimulacién Intelectual, Consideracion Individualizada y cada

una de esta a su vez conformadas por siete items. Con un total de veinte y ocho items.

Para la variable dependiente cultura organizacional se implement6 el cuestionario de
conductas normativas organizacionales, consta de siete constructos; integracion
subdivida por tres items, calidad de trabajo conformada por cuatro items, colaboracién
consta de cuatro items, consideracion conformada por cinco items, innovacion y cambio
subdividida por dos items, Orientacion a la autoridad constituida por tres items y

Competicion conformada por un item. Con un total de veinte dos items.
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5.1 Analisis e interpretacion

% Variable Independiente: Liderazgo

Dimension 1: Influencia idealizada o carismatico

Tabla 3: Influencia idealizada

- Q ~
~ ~ — NU —~
@ S = Yy 2 4
Q o -g o & o L o ® o < o)
Nro. Preguntas/ Factores £ & g & g & 2 & g <& 'C_D >
> £ Z s 2 F
< 04
Hace sacrificios personales para
1 el beneficio de otros 8 18% 12 27% 20 46% 3 7% 1 2% 44 100
Mantiene la calma durante
2  situaciones de crisis 17 39% 15 34% 8 18% 4 9% 0 O 44 100
Va mas alla de sus intereses por
3 el bienestar del grupo 17 39% 18 41% 6 14% 2 5% 1 2% 44 100

Entrega confianza de que
4 sobrepasaremos los obstaculos 19 43% 15 34% 8 18% 2 5% O 0 44 100
Despliega extraordinario talento

5 entodo lo que emprende 17 39% 18 41% 6 14% 3 7% 0 O 44 100
Actla en formas que construyen

6 mirespeto hacia él/ella 26 59% 12 27% 3 7% 3 7% 0 O 44 100
Demuestra sentido de poder y

7  confianza 21 48% 18 41% 3 7% 2 5% 0 O 44 100

Total, de frecuencia 18 15 8 3 0 44

Porcentaje 41% 35% 18% 6% 1% 100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Figura 1: Influencia idealizada

Influencia idealizada o carismatico

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
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18%

6%
T -
~

SIEMPRE A MENUDO A VECES RARA VEZ NUNCA

M Seriesl

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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Luego del proceso de la informacion que se obtuvo en base a la herramienta de
investigacion, en lo referente a la dimension nimero 1 que se basa en la influencia
idealizada o también conocido como carismatico, la misma que consta de siete preguntas,
las cuales tienen como finalidad conocer la percepciéon, actitud y aptitud en base al
carisma que se maneja los presidentes de las Juntas Parroquiales en referencia a los demas
vocales y viceversa. Por ello se denota que a nivel de analisis por la dimension carismatico
la mayoria de los encuestados consideran con el 41% siempre, el 38% opina que a

menudo, 18% a veces, 6 % rara vez y para finalizar 1%.

En la primera dimensidon de la variable de liderazgo, se denota que la mayor parte de los
encuestados percibe en un porcentaje aceptable el nivel de influencia o carisma, que cada
uno de ellos emite hacia el resto de los vocales de las Juntas Parroquiales. Esto es mas
visible al analizar la pregunta nimero seis la interroga sobre el como actua el entrevistado
en formas que construyen respeto hacia él/ella, en cambio en la pregunta numero siete la
interrogante evalUa sentido de poder y confianza en la cual, la mitad de los encuestados
sefiala la aceptacion de la percepcion con una frecuencia de siempre. En la pregunta
namero 4 los vocales principales sefialan que entrega confianza de que sobrepasaremos
los obstaculos. Tanto en la tabla de frecuencia como el grafico de barras se evidencia que
la mayor parte de los encuestados ante las interrogantes seleccionan que siempre. Por ello
se interpreta que los encuestados generan un porcentaje aceptable de carisma dentro cada

una de las organizaciones a las que pertenecen.
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Dimension 2: Motivacion inspiracional

Tabla 4: Motivacion inspiracional

Nro.

10
11

12

13

14

Preguntas/ Factores

En visiona nuevas posibilidades
en la organizacién

Habla optimistamente sobre el
futuro

Provee continua estimulacion
Expresa confianza en que las
metas organizacionales seran
alcanzadas

Centra mi atencion sobre lo que
hay que hacer para ser exitoso
Habla entusiastamente sobre lo
gue necesita ser alcanzado
Muestra determinacion para
alcanzar lo que se ha propuesto
hacer

Total, de frecuencia
Porcentaje

Siempre (1)
%

20 46%

22 50%
15 34%

21 48%

19 43%

22 50%

23 52%
20
46%

A menudo (2)
%

17 39%

15 34%
20 46%

15 34%

18 41%

16 36%

18 41%
17

39%

1
5

A veces (3)

(63}

(ep]

%

11%

14%
14%

16%

11%

11%

2%

11%

2
2

4%

Rara vez (4)

N

N -

%

5%

2%

5%

2%

5%

2%

5

Nunca (5)

o

— O

0
0
0%

%
TOTAL

0

44

44

44

44
44

%

100

100
100

100

100

100

100

100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Figura 2: Motivacion Inspiracional
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De acuerdo a los resultados manifiestos por las siete preguntas que conforma la dimension
namero dos la cual es detallada como motivacion inspiracional, se observa que el 46% de
los encuestados manifiesta siempre motivan a todos quienes conforman su equipo de
trabajo en el caso de las juntas Parroquiales, se refiere al resto de vocales de la misma
entidad, el 39% de los encuestados opina que a menudo motiva o genera herramientas de
motivacion, en cambio 11% de detalla que a veces opta por motivas a otros y para

culminar el 4% de indica que motiva e inspira al resto de miembros de la organizacion.

A través de las siete interrogantes que conforma la dimensién de la motivacién
inspiracional, se evidencia que casi la mitad de los encuestados realiza accionares con el
afdn de motivar e inspirar al resto de vocales, esto es mas notorio al interpretar la
preguntas; nimero nueve en la que se interroga sobre hablar optimistamente sobre el
futuro, la pregunta numero catorce que refiere a mostrar determinacién para alcanzar lo
que se ha propuesto hacer, la pregunta nimero trece, que trata de hablar entusiastamente

sobre lo que necesita ser alcanzado.

Mediante la tabla de frecuencia es mas notorio que la mayor parte de respuestas
seleccionadas por los encuestados se enmarca dentro del nivel siempre y a menudo. De
esta manera se concluye en la segunda dimension, que los presidentes de las Juntas
Parroquiales en su mayoria son lideres que utiliza la herramienta de la motivacion para
las actividades que desarrollaran como la solucién de problemas, estimula la confianza y

centra en el alcance de objetivos comunes.
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Dimension 3: Estimulacion Intelectual

Tabla 5: Estimulacion intelectual

5 . & s!_ 8
Nro. Preguntas/ Factores £ <« £ 218 8 8 SIX
& < =z
Enfatiza el valor de cuestionar
15 las presunciones 15 34% 22 50% 5 11% 2 5% 0 O
Reexamina presunciones
criticamente para cuestionar si
16 son apropiadas 14 32% 24 55% 4 9% 2 5% 0 O
Cuestiona las formas

17 tradicionales de hacer las cosas 14 32% 24 55% 3 7% 3 7% 0 O
Busca diferentes perspectivas

18 cuando resuelve problemas 17 39% 22 50% 4 9% 12% 0 O
Estimula al resto de los
miembros, para que expresen

19 sus ideas y opiniones 24 55% 13 30% 5 11% 2 2% 0 O
Lleva a mirar al resto de los
miembros, los problemas desde

20 muchos angulos diferentes 13 30% 23 52% 5 11% 2 5% 1 2%
Estimula el pensamiento no
tradicional para terminar con

21 los problemas tradicionales 12 27 22 50 8 18 2 5 0 O
TOTAL, FRECUENCIA 16 21 5 2 0
PORCENTAJE 35% 49% 11% 4% 0%

TOTAL
%

I
~

100

44 100

44 100

44 100

44 98

44 100

44 100
44
100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Figura 3: Estimulacion intelectual
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

De acuerdo a la informacion obtenida como resultados de las preguntas que conforman
la dimision de la variable nimero tres, la cual es la dimension intelectual. Se observa que

el 49% de los encuestados manifiestan que a menudo los presidentes de las Juntas
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Parroquiales realizan estimulos que promueven la inteligencia, el 35% de los encuestados
optan por que siempre ejercen estimulacion intelectual, en cambio el 11% indica que a
veces realiza acciones de estimulo, el 4% en rara vez realiza esta dimension y para
culminar ninguno de los encuestado ha sefialado la opcion nunca. Como referente de las
siete preguntas que estd compuesta la dimension nimero 3 se delimita que los presidentes
de las Juntas Parroquiales realizan acciones que fomentan la estimulacién intelectual
como el respeto a las diferencias de opiniones dentro de la organizacion a través de la
innovacion, creatividad, retroalimentacion. Lo detallado es mas visible en la tabla de
frecuencias en el cual se concluye que siempre y a menudo los lideres realizan

estimulacién intelectual ante el resto de los miembros de las Juntas.

Dimension 4: Consideracion individualizada

Tabla 6: Consideracion individualizada

Nro. Preguntas/ Factores

Siempr
%
A
%
A
%

Rara

%, -

Nunca
%

TOTA
%

Trata a cada vocal de la Junta
Parroquial y demas como un
individuo y no sélo como
22 miembro de un grupo 20 46% 10 23% 10 23% 2 5% 2 5% 44 100
Escucha atentamente los
intereses y necesidades de los
vocales, cabecillas de las
23 comunidades, barrios u otros 23 52% 9 21% 10 23% 1 2% 1 2% 44 100
Destina parte de su tiempo
para ensefia, retroalimentar al

24 resto 19 43% 14 32% 8 18% 3 7% 0 0 44 100
Considera que los vocales
tienen necesidades,
habilidades y aspiraciones

25 distintas a las de otros 16 36% 16 36% 9 21% 2 5% 1 2% 44 100

26 Promueve el autodesarrollo 22 50% 13 30% 8 18% 2% 0 0 44 100
Ensefia al resto a identificar

las necesidades y capacidades

-

27 de otros 14 32% 23 52% 5 11% 2 5% 0 0 44 100
Da atencion especial a los

28 vocales negligentes 12 27% 21 48% 5 11% 3 7% 3 7% 44 100
Total, de frecuencia 18 15,14 79 2 1 44
Porcentaje 41% 34% 18% 5% 2% 100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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Figura 4: Consideracion individualizada
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

En referente a las preguntas que estd compuesta la dimension namero cuatro, el factor
consideraciones individualizada de la variable liderazgo, se visualiza que el 41% de los
encuestados opta por la opcién de siempre y el 34% por la seleccion a menudo trata a
cada miembro de forma personalizada. En cambio, el 18 % de los encuestados solo a
veces emite acciones en pro de la consideracion. Mientras tanto con el 5% Yy el 2% opinan

que rara vez y nunca respectivamente.

Con respecto a la informacion obtenida en las encuestas se visualiza que del total de las
7 preguntas que conforman la Gltima dimensién, la mayor parte de los individuos optan
por tratar a cada miembro de los vocales de las Juntas Parroquiales como forma
individual, de esta forma cada encuestado se involucra de forma personal con el resto de
miembros, por ello conoce las necesidades de esta forma incrementa la confianza de su

equipo.
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X/

%+ Variable dependiente: Cultura organizacional
Dimension 1: Integracion

Tabla 7: Integracion

Nro. Preguntas/ Factores %

Siempre (4)
%

A veces (3)
%
Muy rara
A=\

%
Nunca (1)
X
Total

Bajo su perspectiva opina que en
la organizacion cada uno va a lo
1 suyo 8 18% 20 46% 10 23% 6 14% 44 100%
En la junta parroquial se busca
que el trabajo esté coordinado con

2 el delos demas. 20 46% 14 32% 6 14% 4 9% 44 100%
Los vocales actlan sin tener en
3 cuenta a los demas. 7 16% 19 43% 15 34% 3 7% 44 100%
Total, de Frecuencia 12 18 10 4 44
Porcentaje 27% 40% 23% 10% 100%
Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Figura 5: Integracion
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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En referente a la variable de cultura organizacional esta compuesta por un instrumento de
23 preguntas. En relacion a la dimension ndmero uno, los encuestados sefialan con un
40% de aceptacion de que a veces, expresan ideas en formar parte de un mismo equipo
de trabajo, en cambio el 27 % opina que siempre, como presidentes de la junta parroquial
tratan coordinar el trabajo de todos, mejorando los resultados de la organizacion, mientras
que un 23% sefiala que muy rara vez realizan algun tipo de integracion grupal y para
finalizar el 10% sefiala que nunca toman en consideracion la variable de integracion
dentro del ambiente laboral, siendo este uno de los factores que desfavorece la variable

de estudio.

Mediante la gréafica de barras a nivel de la dimension de integracion es evidente que del
total de los encuestados la mayor parte de ellos busca, fomentar, mantener un equipo de
trabajo integro, que laboren de forma coordina con otros, la funcién de los vocales se
enfoca en el desarrollo de toda la organizacion siempre y cuando la el actuar de todos sea
en funcién de coordinacion con el resto de vocales. Para podemos interpretar de forma
individual las preguntas, en esta se evidencia que el 46% de los encuestados opinan que
todos los miembros de la organizacién coordinan el trabajo con el de los demaés. Sin
embargo 43% opina que el resto de vocales actla sin tomar en cuenta a otros vocales
incluido al mismo presidente y el 46% opina en la organizacion cada uno de los vocales
va a lo suyo, sin coordinar con otros. De esta forma es evidente que la dimension de
integracion en el caso de estudio, no se encuentra intrinseco en todas las organizaciones

salvo de algunas en los que los presidentes generan un clima organizacional idoneo.
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Dimension 2: Calidad

Tabla 8:Calidad

Nro.

Preguntas/ Factores

Las tareas asignadas al resto de
vocales se realizan de “cualquier
manera’”.

Informa puntualmente de los
cambios para la ejecucion de
proyectos, eventos u otros al
resto de vocales de la junta
parroquial

En la organizacion se hacen las
cosas sin planificarlas.

Se pierde el tiempo, al no saber
lo que se tiene que hacer en
casos extremos

Total, de Frecuencia

Porcentaje

Siempr
~ £ AN\
S

9 21%

20 46%

6 14%

4 9%

10
22%

.
¢ %

A veces

23 52%

18 41%

18 41%

22 50%

20
46%

7 16%

3 7%

12 27%

13 30%

9
20%

Nunca
1\
=\

5 11%

3 %

8 18%

5 11%

5
12%

%

Total

44 100

44 100

44 100

44 100

44
100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Figura 6: Calidad
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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La dimension de calidad esta conformada por cuatro interrogantes, a través de estas
podemos denotar que los encuestados a nivel general sefialan que a veces perciben
satisfaccidn con el 46% entre lo que realizan vs los resultados deseados, con un 22% juzga
que siempre perciben que el desempefio de la organizacion goza de la variable de calidad,
sin embargo, el 20% considera que muy rara vez hayan percibido la satisfaccién como tal

y con un 12% opina que nunca han percibido la calidad de trabajo.

Con un porcentaje aproximado al cincuenta por ciento de los encuestados delimita que a
veces el nivel interno de las Juntas Parroquiales, el trabajo del resto de vocales es
desempefiado de cualquier manera, sin embargo, la mayoria de presidentes informa los
cambios que se presentan al resto de vocales, opinan que los vocales realizan las actividad
sin respetar las planificaciones ya elaborados de esta forma la generalidad considera que
se genera la pérdida de tiempo al no saber cdmo desempefiar sus funciones en situaciones

extremas.

Dimension 3: Colaboracién

Tabla 9: Colaboracién

S5 D © -
o % o8 Pt g
Nro. Preguntas/ Factores g_ % § % >~E % 2 % E %
= >
2 < = =
Proporciona apoyo y ayuda cuando
se presenta la ocasidn hacia el resto
8 de miembros de la organizacion 15 34% 23 52% 4 9% 2 5% 44 100
Comparte la informacion con los
9 comparieros de trabajo. 21 48% 15 34% 6 14% 2 5% 44 100
Esta disponible cuando otros los
10 necesitan de su colaboracion. 17 39% 23 52% 2 5% 2 5% 44 100
Trabaja en coordinacion y
11 colaboracion con los demas. 19 43% 19 43% 4 9% 2 5% 44 100
Total, de Frecuencia 18 20 4 2 44
Porcentaje 41% 45% 9% 5% 100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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Figura 7: Colaboracion
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Mediante la informacion que se obtuvo, se visibiliza que el factor de colaboracién es
percibido por los encuestados de acuerdo al siguiente detalles, con el 45% opina que a
veces implementa herramientas que porten al desarrollo de la consideracion dentro de la
cultura organizacional de la institucion, pero el 41% juzga que siempre brinda su
colaboracion hacia el resto de los miembros de la organizacion, sin embargo solo el 9%

detalla que raravezy tan solo el 5% opina que nunca con respecto a la variable de estudio.

Con respecto la tercera dimension de la variable de cultura organizacional, la informacion
refleja que, en su mayoria, los presidentes de las Juntas Parroquiales se encuentran en
disponibilidad de tiempo y voluntad para con el resto de vocales, para ello los individuos
comparten informacion, trabajan de forma coordina con el resto. Esto con el objetivo de
todos alcancen los objetivos mutuos. Con un porcentaje muy bajo entre el 9% y el 5%
detallan que no disponen de la herramienta de colaboracion dentro de la organizacion a

la que representan.
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Dimension 4: Consideracion

Tabla 10: Consideracion

S D © -
o % © ¢ < I
Nro. Preguntas/ Factores g. % § % ;ﬁg % o % E %
2 2 S =
Intenta que el resto de miembros
de la organizacion, se sienta a
12 gusto en el trabajo diario. 20 46% 19 43% 3 7% 2 5% 44 100
En asuntos importantes se busca
la aceptacion de la gente antes de
13 llevarlos adelante 15 34% 19 43% 8 18% 2 5% 44 100
Actla con equidad en la
14 reparticion del trabajo. 19 43% 21 48% 2 5% 2 5% 44 100
En la organizacion se respetan las
15 opiniones de los todos. 21 48% 19 43% 2 5% 2 5% 44 100
Busca la innovacion, motiva a los
otros a introducir métodos o
16 formas de realizar el trabajo 17 39% 20 46% 5 11% 2 5% 44 100
Total, de Frecuencia 18 20 4 2 44
Porcentaje 42% 45% 9% 5% 100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Figura 8: Consideracion
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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Dentro de la dimension ndmero cuatro que corresponde a consideracion dentro de la
cultura organizacional. De acuerdo a la informacién obtenida refleja que el 45% de los
encuestados opinan que a veces intentan nuevas formas de hacer las cosas o experimentar,
y 42% confirma que siempre realizan las acciones antes ya mencionadas. Con dos

porcentajes bajos que corresponden al 9% y 5% que representan a muy rara vez y nunca
respectivamente.

A nivel general los encuestados demuestran su preferencia a través de la seleccion, que
opinan con mayor frecuencia dentro de las organizaciones en las cuales desempefian sus
funciones se evidencias la existencia de consideracion entre vocales y sobre todo la
consideracién de ellos como presidentes de las Juntas Parroquiales hacia el resto de los
vocales. Para ello los individuos realizan estimulaciones que se enmarcan en

reconocimientos, respeto y estimacion hacia cada miembro de la institucion.
Dimensién 5: Innovacién y cambio

Tabla 11:Innovacién y cambio

Total

Nro. Preguntas/ Factores % N % %

Siempre (4)
A veces (3)
N
Muy rara vez

(
Nunca (1)
K

En la organizacion se intentan
nuevas formas de hacer las
17 cosas. 19 43% 21 48% 2 5% 2 5% 44 100%
Se experimentan y ensayan
nuevas €osas, en cuanto se

18 presenta la ocasion. 10 23% 28 64% 37% 3 7% 44 100%
Total, de Frecuencia 15 25 3 3 44
Porcentaje 33% 56% 6% 6% 100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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Figura 9: Innovacion y cambio
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Dentro de la dimensién nimero cinco que corresponde a la innovacion y cambio dentro
de la cultura organizacional. De acuerdo a la informacion se estipula que el 56% de los
encuestados opinan que a veces intentan nuevas formas de hacer las cosas o experimentar,
y el 33% confirma que siempre realizan las acciones antes ya mencionadas. Con dos

porcentajes muy bajos del 6% que representan a muy rara vez y nunca respectivamente.

En referencia a la dimensién de innovacion y cambio, la formacion global que refleja la
investigacion da a conocer que el cincuenta por ciento de los encuestados utilizan esta
herramienta dentro de la organizacion con el objetivo de cambiar las formar de realizar
las actividades, motivando al resto de miembros a que generen mociones que contribuyan
a este factor, sin embargo poca presentacion supone que la forma en la que se llevan a
cabo las cosas, no es necesario generar cambio ni mucho menos dar ideas de innovacién,

puesto que se sienten cdmodos dentro del clima actual.
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Dimension 6: Orientacion a la autoridad

Tabla 12:Orientacion a la autoridad

o D © a 3
S _ @ S g o R
Nro. Preguntas/ Factores g S % § % SF% S % %
Z z s 2
La gente no duda en consultar sus
problemas de trabajo con usted
20 como personal al mando. 13 30 24 54 5 11 2 5 44 100
Se llega con facilidad a acuerdos
con los miembros de la
organizacion, para la distribucion y
ejecucidon de obras en el sector
21 designado. 11 25 27 61 4 9 1 5 43 100
En la organizacion se dificulta que
la gente proponga y discuta sus
22 ideas con el resto. 8 18 28 64 6 14 2 5 44 100
Total, de Frecuencia 11 26 5 2 44
Porcentaje 24% 60% 11% 5% 100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

Figura 10: Orientacién
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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Los resultados de la encuesta realizada, detalla que el 60% de los individuos opinan que
el resto de los vocales maneja la dimension de orientacion a la autoridad y el 24%
considera que siempre respectivamente. En cambio, con una representacion del 11%
detalla que muy rara vez percibe la presente cuestion y solo el 5% nunca ha aprecia que
en la organizacion la existencia de orientacion a la autoridad.

A nivel de la dimensidn orientacion a la autoridad los encuestados atribuyen que la brecha
de jerarquia dentro de las organizaciones, es minima y a las que cada uno de ellos
representa. Esto es notorio a través de la interpretacion de las preguntas que conforma la
dimensidn, y sobre todo en la frecuencia atribuida a veces y siempre son las mas selectas
que otras percepciones. De esta forma en las Juntas Parroquiales se supone la existencia

de orientacién que se basa a su vez en la coordinacion en beneficio de la obtencion del
objetivo comun.

Dimension 7: Competicion

Tabla 13: Competencia

S D © a
o Q S = s
Nro.  Preguntas/ Factores g. % 3 % > % 2 % E %
2 2 S Z
Los miembros de la
organizacion, se resisten a
hacer las cosas cada vez
23 mejor. 4 9% 25 57% 12 27% 3 7% 44 100
Total, de Frecuencia 1 8 4 1 44
Porcentaje 9% 57% 27% 7% 100%

Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta
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Figura 11: Competicion
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Fuente: Elaborado a partir de los datos obtenidos de la encuesta

La dimensidn nimero siete que corresponde a la competicidn, de acuerdo a la informacion
general se verifica que los miembros de la organizacion, se resisten a hacer las cosas cada
vez mejor, ante esta analogia el 57% de los encuestados perciben que a veces, en cambio

el 27% sefala que muy rara vez, el 9% siempre y el 7% nunca.

Por ello se interpreta que los encuestados en su mayoria sefialan que los presidentes de
las Juntas Parroquiales perciben que los demas vocales expresan que dentro de la
organizacion existe competicion, comparacion interna vs los resultados y calidad de

trabajo que cada vocal genera dentro de sus funciones.
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5.2 Comprobacion de Hipotesis

En el presente trabajo de investigacion se planted la siguiente hipotesis:
% HZ1: El liderazgo influye en la cultura organizacional de las Juntas Parroquiales de

las comunidades rurales de la provincia de Tungurahua.

Para la comprobacion de hipdtesis se utilizd el método de correlacion multiple, técnica
estadistica méas utilizadas para investigar la relacion entre dos variables. Para ello se
procede con el método de correlacion lineal, este consiste en medir la relacion entre las
variables. Mediante valores cuantitativas de la fuerza de la relacion entre las variables de
estudio (Restrepo & Gonzales, 2015). A través de este método se analiza la correlacion
existente entre la variable liderazgo (Influencia idealizada o carismatico, motivacion
inspiracional, estimulacién intelectual, consideracion individualizada) con la Variable
cultura organizacional (integracion, calidad de trabajo, colaboracion, consideracion,
innovacion y cambio, orientacion a la autoridad constituida y competicion).En el software
SPSS se ejecuta el calculo de promedio de ambas variables a realizar el célculo del total
de las variables por cada una de las dimensiones (Hayes,2017), constituida por la variable

liderazgo y cultura. En el sistema SPSS.

Se procede al calculo de correlacion de Pearson. Los autores (Hernandez, Fernandez y
Bastidas, 2015) definen la correlacidn de Pearson como una prueba estadistica que analiza
la relacion entre las variables de estudio a través de un nivel intervalos o razén y los
niveles de medicion se las interpreta de acuerdo al coeficiente que arroje el sistema
pudiendo comprender entre (-1.00 a +1.00), en donde -1= Correlacion negativa perfecta;
-0.90= Correlacion negativa muy fuerte; -0.75= Correlacion negativa considerable; -
0.50= Correlacion negativa media; -0.10= Correlacion negativa débil;0.00= No existe
correlacion alguna entre las variables; 0.10= Correlacién positiva débil; 0.50= Correlacion
positiva media; 0.75= Correlacion positiva considerable; 0.90= Correlacion positiva muy
fuerte; +1= Correlacion positiva perfecta. El coeficiente de correlacion de Pearson analiza
el vinculo entre variables cuantitativas, con parametros de intensidad de la relacién entre

ellas.
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Tabla 14: Correlacion entre Liderazgo y Cultura Organizacional

Correlaciones

LIDERAZGO

CULTURAORGAN
1ZACIONAL

LIDERAZGO Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
N

1

44

, 743"
,000
44

CULTURAORGANIZACIONAL Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

, 743"
,000
44

1

44

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Informacién de Encuestas
Elaborado por: Sisa, Chango (2020)

De acuerdo a la tabla 14 se procede al resultado de 0.743 correlacion positiva
considerable, lo que indica la asociacion entre liderazgo y cultura organizacional y un
valor de p menor que 0.05. Aceptando la hipotesis planteada de la investigacion.

Mediante el diagrama de dispersion, se puede visualizar de manera grafica la relacién
existente entre las variables. Diagrama de dispersion es un gréafico que se plasma dentro
de un plano, la variable independiente se coloca en el eje de las abscisas y la variable
dependiente en el eje de las ordenadas. En cambio, a través de la nube de puntos que
generan los items, se ve la relacion existente entre las variables. Al existir una linea recta
ascendente es lineal positiva a existir mayor puntuacion en una de las variables, mayor
son también las puntuaciones de la otra variable (Hernandez, Fernandez y Bastidas,

2015).

Figura 12: Diagrama de dispersion

CULTURAORGANIZACIONAL

3,00

2,00

1,00

Jils} T T
als] 1,00 2,00

LIDERAZGO
Fuente: Anélisis de datos SPSS
Elaborado por: Chango, Sisa (2020)
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Por la cercania a los puntos a la recta se visualiza graficamente la correlacion positiva en

el eje de las X -Y. Asi se sustenta que las variables de liderazgo y cultura organizacional

estan relacionadas de forma directa y mediante la linea creciente a mayor liderazgo existe

mayor cultura organizacional.

Tabla 15: Modelo de Correlacion

Resumen del modelo

Modelo

R cuadrado

R cuadrado ajustado

Error estandar de la

estimacion

1

,7882

,620

,582

45773

a. Predictores: (Constante), C Individualizada, Carisma, Estimulacion, Motivacion
Fuente: Anélisis de datos SPSS

Elaborado por: Chango, Sisa (2020)

En la tabla de resumen de modelo se aplicé el modelo de regresion mdltiple, en el cual se

analizo el nivel de relacion entre la variable dependiente vs las dimensiones de la variable

independiente de liderazgo la misma que consta influencia idealizada o carismético,

motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.

Dando como resultado de la variable independiente por un valor de R por 0.78 el mismo

valor se puede analizar en porcentaje con una representacion del 78%. De esta forma

estima que la variable independiente goza de relacién con la variable dependiente con el

78% y que el porcentaje restante del 22% es por otras dimensiones. R ajustado es de

53.9%, que una vez corregido por el efecto de la muestra y de las variables independientes

resulta ser 47.8%. Por otro lado, el error tipico de la estimacion (raiz cuadrada de la

varianza no explicada) resulta ser de 0.587.

80




6. CONCLUSIONES

X/
°

Para el cumplimiento del objetivo primordial en el que se basa la investigacion, siendo
la determinacion de la relacion entre el liderazgo y la cultura organizacional en las
Juntas Parroquiales de las comunidades rurales de la provincia de Tungurahua. Se
utilizo el sistema estadistico de SPSS con el método de correlacion de Pearson, el
mismo que arroja un resultado de 0,743 por ello es considerado como una correlacion
positiva considerable, a través de este resultado estadistico se asume la relacién
existente entre las dos variables de estudio. A través de la figura de regresion lineal
se evidencia que a mayor liderazgo incrementa la cultura organizacional de las Juntas

Parroquiales de la provincia de Tungurahua.

En referencia al objetivo especifico nimero uno que trata del desarrollar del marco
tedrico conceptual de las variables de estudio y su relacién. Para el cumplimiento de
este objetivo, la presente investigacion se basé en teoria que se obtuvo de articulos
cientificos, investigaciones preliminares o similares, textos de investigaciones como
libros, todas estas enmarcadas con el tema de liderazgo y cultura organizacional. Al
disponer de informacion tedrica solida se construy6 el marco tedrico que relata la

relacion existente entre estas variables.

Consecuentemente para el cumplimiento del segundo objetivo especifico que trata de
diagnosticar la situacion del liderazgo y la cultura organizacional en las Juntas
Parroquiales de las comunidades rurales de la provincia de Tungurahua. Se
fundamenta en el desarrollo del marco metodoldgico, la misma que se desarroll6 con
la informacion obtenida de las encuestas dirigidas hacia los presidentes de los
gobiernos autonomos descentralizados parroquiales, a través de los resultados a nivel
general se evidencia que la percepcion, a través de las frecuencias de respuestas
seleccionadas se visualiza que la mayoria de los encuestados en lo que se refiere a
liderazgo estos opinan que siempre 0 a menudo centra su accionar en base a ejercer
el liderazgo dentro de la organizacion. Con respecto a la variable de cultura
organizacional, un porcentaje mayor a la mitad del total de encuestados percibe que
dentro de la organizacion existe una cultura organizacional, sim embargo, otro

porcentaje sefiala la insatisfaccion laboral al no gozar de este factor.
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«+ Para culminar en lo que se refiere al tercer objetivo especifico se centra en analizar la
influencia del liderazgo en la cultura organizacional en las Juntas Parroquiales rurales
de la provincia de Tungurahua. Mediante la aplicacion del sistema estadistico SPSS,
se comprueba que las dimensiones que conforman el liderazgo influyen en la

existencia de cultura organizacional dentro de las instituciones parroquiales.

7. RECOMENDACIONES

% Lainvestigacion dirigida hacia las Juntas Parroquiales de la provincia de Tungurahua,
sugiere realizar otros estudios del mismo tema en otro momento de tiempo, pudiendo
ser al inicio y final del periodo al que son electos lo vocales de las Juntas Parroquiales.
Para obtener de esta forma disponer de otras dimensiones que relacionen a las
variables de estudio. teniendo en cuenta que la sociedad es cambiante ain més en
presencia de eventos externos que conlleven al cambio, como eventos naturales,

politicos entre otros.

% Se recomienda realizar estudios en distintas entidades publicas, ya que hasta la
actualidad se han realizado investigaciones similares sobre todo en instituciones
privadas y es justo y necesario disponer de marcos tedricos que hablen en referencia

a las entidades publicas.

¢ Las Juntas Parroquiales o gobiernos autdbnomos descentralizados como instituciones
publicas, que son de eleccidn popular y democratica, deben implementar herramientas
como liderazgo y cultura organizacional, las mismas que son el pilar para el
funcionamiento idoneo, tanto de empresas privadas y aun mas de instituciones
publicas. De esta forma todos los vocales pueden aportar ideas, y sobre todo estar de

acuerdo en obras que se den priorizar en el sector.

%+ Se recomiendas a las Juntas Parroquiales a nivel provincial centrar en promover la
implementacion del factor de integracion, en las actividades que se realicen sean
coordinadas con las actividades de los otros, a su vez mejorando la calidad de trabajo

y proyectos que son ejecutados por la parroquia.
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9. ANEXOS

S
N\

<OOENGASADI%
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO o "
S gl———

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS = 2%“ "1
ORGANIZACION DE EMPRESAS i Organizacion

de Empresa:

O.E.

X

ENCUESTA
Objetivo:
e Determinar la relacion entre el liderazgo y el clima organizacional de las Juntas

Parroquiales de las comunidades rurales de la provincia de Tungurahua.

Instrucciones:
e Leadetenidamente las preguntas del cuestionario

e Marque con una X la respuesta que méas préxima a su realidad.

Nota de descargo: Esta investigacion es de caracter académico. Los investigadores
se comprometen a no relevar informacién individual de los participantes, toda la
informacion seré presentado como del sector.

A continuacion, lee las siguientes aseveraciones y responda qué tan de acuerdo esta
con el enunciado.

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO

Nro. Preguntas/ Factores

A veces (3)

Siempre (

A menudo (2)
A veces (4)
A veces (5)

Influencia idealizada o carismatico

Hace sacrificios personales para el beneficio
1 |de otros

2 | Mantiene la calma durante situaciones de crisis
Va mas alla de sus intereses por el bienestar
3 |del grupo

Entrega confianza de que sobrepasaremos los
4 | obstaculos

Despliega extraordinario talento en todo lo que
5 |emprende

6 | Actla de forma que construye respeto

7 | Demuestra sentido de poder y confianza
Motivacion inspiracional
En visiona nuevas posibilidades en la
8 |organizacién
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9 | Habla optimistamente sobre el futuro

Provee continua estimulacion con el resto de
10 [miembros de la Junta Parroquial

Expresa confianza en que las metas
11 |organizacionales seran alcanzadas

Centra mi atencion sobre lo que hay que hacer
12 | para ser exitoso

Habla entusiastamente sobre lo que necesita
13 |ser alcanzado

Muestra determinacion para alcanzar lo que se
14 | ha propuesto hacer

Estimulacion Intelectual:

15

Enfatiza el wvalor de cuestionar las
presunciones

16

Reexamina presunciones criticamente para
cuestionar si son apropiadas

17

Cuestiona las formas tradicionales de hacer las
cosas

18

Busca diferentes perspectivas cuando resuelve
problemas

19

Estimula el resto de los miembros, para que
expresen sus ideas y opiniones

20

Lleva a mirar al resto de los miembros, los
problemas desde angulos diferentes

21

Estimula el pensamiento no tradicional para
terminar con los problemas tradicionales

Cons

ideracion Individualizada

22

Trata a cada vocal de la Junta Parroquial y
deméas como un individuo y no sélo como
miembro de un grupo

23

Escucha atentamente los intereses 'y
necesidades de los vocales, cabecillas de las
comunidades y barrios u otros.

24

Destina parte de su tiempo para ensefiar,
retroalimentar al resto

Considera que los vocales tienen necesidades,

25 | habilidades y aspiraciones distintas a otros
26 | Promueve el autodesarrollo
Ensefia al resto a identificar las necesidades y
27 | capacidades de otros
28 | Da atencion especial a los vocales negligentes
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Valore los items en funcién a su realidad, utilizando la siguiente escala.

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

~ @
SRR AN ES)
L B —- —~ ©
Nro. Preguntas/ Factores 9 g | SY e
£l S > | 3
n| < S <
Integracion

Bajo su perspectiva opina que en la organizacion cada uno va alo

1 |suyo
En la junta parroquial se busca que el trabajo esté coordinado con el
2 |de los demas.
3 | Los vocales actlan sin tener en cuenta a los demas.
Calidad
Las tareas asignadas al resto de vocales se realizan “cualquier
4 | manera”.
Informa puntualmente de los cambios para la ejecucion de
5 |proyectos, eventos u otros al resto de vocales de la junta parroquial
6 | Se hacen las cosas sin planificarlas.
Se pierde el tiempo, al no saber lo que se tiene que hacer en casos
7 | extremos

Colaboracion

Proporciona apoyo y ayuda cuando se presenta la ocasion hacia el

8 |resto de miembros de la organizacién
9 | Comparte la informacion con los compafieros de trabajo.
10 |Esta disponible cuando otros los necesitan de su colaboracion.
11 |Trabaja en coordinacion y colaboracion con los demas.
Consideracion
Intenta que el resto de miembros de la organizacion, se sienta a
12 |gusto en el trabajo diario.
En asuntos importantes se busca la aceptacion de la gente antes de
13 |llevarlos adelante
14 | Actlo con equidad en la reparticion del trabajo.
15 |En la organizacién se respetan las opiniones de los todos.
Busca la innovacion, motiva a los otros a introducir metodos o
16 |formas de realizar el trabajo

Innovacién y cambio

17

En la organizacion se intentan nuevas formas de hacer las cosas.

Se experimentan Yy ensayan nuevas cosas, en cuanto se presenta la

18

ocasion.
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Orientacion a la autoridad

La gente no duda en consultar sus problemas de trabajo con usted
19 |como personal al mando.

Se llega con facilidad a acuerdos con los miembros de la
organizacion, para la distribucion y ejecucion de obras en el sector
20 |designado.

En la organizacion se dificulta que la gente proponga y discuta sus
21 |ideas con el resto.

Competicién

Los miembros de la organizacion, se resisten a hacer las cosas cada
22 |vez mejor.

91




		2021-01-28T10:39:41-0500
	SISA ESTEFANIA CHANGO MASAQUIZA


		2021-01-28T10:41:26-0500
	SISA ESTEFANIA CHANGO MASAQUIZA


		2021-01-28T11:05:08-0500
	ELIAS DAVID CAISA YUCAILLA


		2021-01-28T15:57:10-0500
	HERNAN MAURICIO QUISIMALIN SANTAMARIA


		2021-01-28T17:49:19-0500
	AMPARITO CECILIA LEON SALTOS


		2021-03-25T16:43:02-0500
	SANTIAGO XAVIER PENAHERRERA ZAMBRANO




