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RESUMEN

Las instituciones publicas enfrentan multiples desafios en un contexto de
globalizacion vertiginoso, donde el liderazgo y el compromiso organizacional
desempefian un papel fundamental para la consecucién de objetivos y metas
institucionales. Sin embargo, su estudio ain es limitado. En este contexto, la presente
investigacion analiza los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de
funcionarios de los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GADs) de San Felipe de
Ofia y Chordeleg. Se emplea una metodologia cuantitativa. La unidad de analisis son las
y los funcionarios de los GADs mencionados. La técnica de recoleccion de datos es la
encuesta, construida con base en tres cuestionarios validados: “Multifactor Leadership
Questionnaire”, desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio, cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, cuestionario Ultrech Work Engagement
Scale (UWES), version reducida, de Schaufeli y Bakker. La encuesta se aplica a 164
funcionarios (69 de San Felipe de Ofia y 95 de Chordeleg). Los resultados evidencian que
el liderazgo transformacional impacta en el compromiso organizacional, presentando una
correlacion positiva, pero moderada entre el compromiso organizacional y los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional. Especificamente, en el GAD de San Felipe de
Ofia, no hay incidencia significativa de ningun tipo de liderazgo, en tanto que, en el GAD
de Chordeleg, el Liderazgo Transformacional incide positivamente en su compromiso
organizacional. Ademas, el Engagement media la relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional de los GADs estudiados. En
conclusion, se muestra que los estilos de liderazgo, especialmente el liderazgo
transformacional, influye directamente en el compromiso organizacional.
Palabras claves: Liderazgo, estilos de liderazgo, compromiso organizacional,

engagement.
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ABSTRACT

Public institutions face multiple challenges in a context of rapid globalization,
where leadership and organizational commitment play a fundamental role in achieving
institutional goals and objectives. However, their study is still limited. In this context, this
research analyzes the leadership styles and organizational commitment of officials of the
Decentralized Autonomous Governments (GADs) of San Felipe de Ofia and Chordeleg.
A quantitative methodology is used. The unit of analysis is the civil servants of the
aforementioned GADs. The data collection technique is the survey, constructed based on
three validated questionnaires: "Multifactor Leadership Questionnaire”, developed by
Bernard Bass and Bruce Avolio, Organizational Commitment questionnaire by Meyer
and Allen, Ultrech Work Engagement Scale (UWES), reduced version, by Schaufeli and
Bakker. The survey was applied to 164 employees (69 from San Felipe de Ofia and 95
from Chordeleg). The results show that transformational leadership has an impact on
organizational commitment, presenting a positive but moderate correlation between
organizational commitment and transformational and transactional leadership styles.
Specifically, in the GAD of San Felipe de Ofa, there is no significant incidence of any
type of leadership, while in the GAD of Chordeleg, Transformational Leadership has a
positive impact on organizational commitment. In addition, Engagement mediates the
relationship between transformational leadership style and organizational commitment of
the GADs studied. In conclusion, it is shown that leadership styles, especially
transformational leadership, directly influence organizational commitment.

Key words: Leadership, leadership styles, organizational commitment, engagement.

Juan Carlos Pulla Cedillo 3



UCUENCA

Indice de contenido

Contenido Paginas
RESUMEN ... .ottt ettt sttt e st e st e e bt e et te e s beessbeeesateesnbeessabeesnseesnsseesnseesnsenenns 2
F N = N I 2 ¥ O USRS 3
AGRADECIMIENTO ..ottt sttt ae st bbb s s sse bbb ssnsesans 12
INTRODUCCION ...ttt ettt es s tenesssnanaseas 13
(07N =1 1 1 |10 3 OO 17

El Liderazgo y el compromiso organizacional como factores claves para la consecucién de

ODJEtIVOS INSITUCIONAIES .....veveeiiiieeecieeee ettt st sbe e e b s re e b beennennas 17
1.1 El Liderazgo como factor clave para la consecucion de objetivos institucionales...... 17
1.1.1 El liderazgo: conceptualizaCion ...........ccoeceveirieinieinieiereeee s 17
1.1.2 Caracteristicas de 1as personas HAEIES..........coeveececieeeeieeeeece et 19
1.1.3 Teorias del LIGBIrazZg0......cceciieecieiieeieeie ettt sttt s ae s be e 21
1.1.3.1  Teoria de [0S RASHOS ..voceeeeriieieiisieeiesie ettt ettt ste st ve e seesae e saesbesnsesesreensans 21
1.1.3.2  Te0ria CONAUCLUAL ........ccirreeririiitesietetetee ettt sttt neeaeenas 22
1.1.3.3 Teoria del liderazgo SitUaCioNal .........c.cceeeeiiiiieiiecieciece ettt 24
1.1.3.4  Teorias INtEGratoras.......c.cceiveeveerrisieeiesteeeesteseestesteeeeestesreesesseereessesseessessesssessessessens 25
1.1.3.5 Teoria de RaNGO COMPIELO .....ovvuiieuiieiiieieieeie e 26
Liderazgo PasiVo d€ laiSSEZ fAIFE.....c.uiccueeceeieccie ettt e s rae e e s reenreens 26
Liderazgo TranSaCCIONA .........cccveiiiiiieiieieereeseeseesteete e ste e s e e s e st e s te e e ete e teesraesrneenneenseens 27
Liderazgo Transformacional.............c.oouieieiiiiieiececeees ettt et a e st sbesreenrens 29

Juan Carlos Pulla Cedillo 4



UCUENCA

114 Liderazgo y gestion para el cambio organizacional en 1o publico ...........ccccccvevenennee. 30
1.15 Género y liderazgo en las instituciones pUblICas.........cccoeveevieieeceece e, 31
1.2 Compromiso organizaCional ............cccevieieviiieeereeeee s 33
1.2.1 Acercamiento a la conceptualizaciéon del compromiso organizacional....................... 33
1.2.2 Dimensiones del compromiso organizacional...........cccceecvevierieecieeseeneesee e sre e 35
1.2.2.1  Compromiso afeCtivo (DESEO).......cceevverreeeeiiieetesteeeteste st ere e eree et sesresreennens 35
1.2.2.2 Compromiso para continuar (NeCeSidad)..........cerererieriereesesieeereeeeee e 36
1.2.2.3  Compromiso NOMAtIVO (AEDEI) ....cc.eevieieeeeeeeeeee ettt 37
1.2.3 El Compromiso Organizacional en la Gestion PUblICa..........ccecvveverenenieicieceine 39
1.2.4 Influencia del Estilo de Liderazgo en el Compromiso Organizacional de la Gestion
o] T VSRS 41
1.3 o 0T To T=] 0 0T o R 42
1.3.1 Conceptualizacion y estructura del engagement. ........cccoveeeveveeceeneceereseeee e 42
1.3.2 Engagement: incidenciay MediCion.........cccoeiveireireinieineeeee s 46
1.4 Mediacién del engagement en los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional
..................................................................................................................................... 48
Recorrido metodoldgico de 12 iNVeStIgaCion ..........c.ccuvveireincinieireese e 52
2.1. Enfoque MEtOdOIOQICO ....c.eecvierieieeieeiete ettt ettt et et be st be b earans 52
2.2. Disefio metodoldgico de 1a iINVestigacion...........ccocveeevireeceeiiceece e 53
2.2.1 UNIdad de @NATISIS .....eueeueeiirieitireseseee e 54
2.2.2 Poblacion y configuracion de 1a MUESHIa ........cevevererierieieieeeereseseeeeeee e 54
2.2.3 INStrumentos de MEMICION ......cc.evveieieieieeerese et 57

Juan Carlos Pulla Cedillo 5



UCUENCA

2.24 Aplicacion de encuestas y generacion de base de datos.........ccecveveveverenierieriecieeennn, 59
2.2.5 Tratamiento de recoleccion y procesamiento de datos.........ccceeeeeveeeeeereneeceecreeenenne. 60
CAPITULO H ottt sttt nas s san s enaesnsanes 65
Presentacion de Resultados Y diSCUSION .......c.cueveuiriruirieiinieiirietsieereee e 65
3.1 Principales reSUIAU0S .........cuvecieereesee et sbe e s ra e e e enreenneens 65
3.1.1 Descripcién del Estilo de Liderazgo y Compromiso organizacional .......................... 65

3.1.2 Relacion e influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional... 73

3.1.3 Mediacién de engagement en la relacion entre los estilos de liderazgo y la generacion

de compPromiso OrganizaCioNal.............ccveviiiieecieriiceee ettt a e aeeaeas 78
CAPITULO IV ettt sttt sttt 82
Discusidn, conclusiones y futuras lineas de investigacion............c.coccvevrernenineneenecneeene 82
4.1 DiSCUSION de FESUITAAOS .......eoveeeireieiiriesieeeee ettt 82
4.2 CONCIUSIONES ...ttt sttt b ettt et be b enes 85
4.3 Futuras [ineas de iNVEStIGACION. ........c..cirueirieirieiriereee s 86
Referencias Bibliografia..........ccoiiieiiiicicccecee ettt ettt 88
ANEXOS.....o ettt ettt ettt e st ss e e et et et e e e se st es et e s e e et et e s et et et ese et ene et eneesenentenes 97
Compromiso OrganiZaCiONAl .........cceceevieriieierie sttt sre e s e be e e s e reennenes 107
IMELOAOIOGIA ...ttt sttt ns 113
Cronograma de actividades Y PreSUPUESLO .....cc.eecveeveeerieeieeteeieereesteeseestreseeereesteesreesenesnsesens 116

indice de tablas

Contenido Paginas

Juan Carlos Pulla Cedillo 6



UCUENCA

Tabla 1 Principales caracteristicas de las personas lideres..........cccccovvevveveiivesesiesnennn. 19
Tabla 2 Teorias de AErazgo ......ccccviieiveieiie e 25
Tabla 3 Conceptualizacion del compromiso organizacional.............ccccceeeevieeieciiesinenne. 34
Tabla 4 Componentes del compromiso organizacional.............ccccccevvveveiieiiienesie s, 38
Tabla 5 Resumen conceptual y dimensiones de las variables del estudio...................... 49
Tabla 6 Caracteristicas y aplicabilidad de la investigacion cuantitativa......................... 53
Tabla 7 Estratificacion fijacion proporcional pOr SEX0 ........cccoeverieereniereneneseeeseseenes 56
Tabla 8 Estratificacion. Afijacion proporcional por area ..........c.coceevveveinicieieicnenene 56
Tabla 9. Estadisticos de fiabilidad de las variables latentes de interes..............cccccceeee. 61
Tabla 10 Clasificacion de variables...........ccccviviiiiciciecec e 66

Tabla 11. Estilos de liderazgo y compromiso organizacional, segun cargo departamental
(0 [CT Iy I o T O - RS 71
Tabla 12. Estilos de liderazgo y compromiso organizacional, segun cargo departamental
del GAD de ChOIAEIEG .....oveieiiiiiiieeeee e 72
Tabla 13. Matriz de correlaciones entre los estilos de liderazgo y compromiso
organizacional, GAD de OMa........cceiueiiereiieieee e nee e 74
Tabla 14. Matriz de correlaciones entre los estilos de liderazgo y compromiso
organizacional, GAD de ChOrdeleg..........cocuriiiiiiiiiiieee e 75
Tabla 15. Influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional ....... 76
Tabla 16. Influencia de las dimensiones de los estilos de liderazgo en el compromiso
(oo F= 0T = Tox o] o - | OSSR 77

indice de figura

Contenido Paginas
Figura 1 Diagrama de los estilo de liderazgo. Universidad Estatal de Ohio.................. 23
Figura 2 Estilos de liderazgo y compromiso organizacional, por SEX0..........c.ccccecveenen. 67

Juan Carlos Pulla Cedillo 7



UCUENCA

Figura 3 estilos de liderazgo y compromiso organizacional, segun situacién laboral ... 68
Figura 4 Mediacion estadistica del bienestar y trabajo entre el Lid. Transformacional y
el cCompPromiso OrganizaCional.............cccveveiieiieie e 80
Figura 5. Mediacion estadistica del bienestar y trabajo entre el Lid. Transaccional y el

COMProMISO OrganiZaCioNal..........ccviieiieiii et 81

indice de Anexos

Contenido Paginas
ANEXO0 1 BOIEta 08 BNCUBSA. .......civiiiiiiieiiiieie ettt 97
ANEX0 2 Registro fOtOGrafiCO .........covveiiiic e 100
Anexo 3 Intervalos de clase de la recodificacion de variables latentes de interés ....... 101
Anexo 4 Protocolo de investigacion aprobado...........cccecvevveiiiiieiicic e 102

Juan Carlos Pulla Cedillo 8



UCUENCA

Clausula de licencia y autorizacion para publicacion en el Repositorio
Institucional

Juan Carlos Pulla Cedillo en calidad de autor y titular de los derechos morales y patrimoniales
deltrabajo de titulacién * Estilos de liderazgo y su incidencia en el compromiso organizacional
con mediacibn de engagement en funcionarios(as) de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Municipales de San Felipe de Ofia y Chordeleg”, de conformidad con el Art.
114 del CODIGO ORGANICO DE LA ECONOMIA SOCIAL DE LOS CONOCIMIENTOS,
CREATIVIDAD E INNOVACION reconozco a favor de la Universidad de Cuenca una licencia
gratuita, intransferible y no exclusiva para el uso no comercial de la obra, con fines
estrictamente académicos.

Asimismo, autorizo a la Universidad de Cuenca para que realice la publicacién de este trabajo
de titulacion en el repositorio institucional, de conformidad a lo dispuesto en el Art. 144 de |
Ley Organica de Educacién Superior.

Cuenca, 21 de diciembre de 2022.

CHa=

Juan Carlos Pulla Cedillo

—

C.I: 0102921269

Juan Carlos Pulla Cedillo



UCUENCA

Clausula de Propiedad Intelectual

Juan Carlos Pulla Cedillo en calidad de autor y titular de los derechos morales y
patrimoniales del trabajo de titulacién “Estilos de liderazgo y su incidencia en el compromiso
organizacional con mediacion de engagement en funcionarios(as) de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Municipales de San Felipe de Ofia y Chordeleg”, certifico que todas las ideas,
opiniones y contenidos expuestos en la presente investigacién son de exclusiva responsabilidad de
su autor/a.

-uenca, 21 de diclembre de 2022.

~J

Juan Carlos Pulla Cedillo

C.I: 0102921269

Juan Carlos Pulla Cedillo 10



UCUENCA

DEDICATORIA

Al Padre creador, a mi madre Magdalena Cedillo
Ortega; a mis Hijos Leyny Michelle y Dylan
Alexander quienes con su constante apoyo han
permitido que con esfuerzo y dedicacion se haga

realidad un objetivo mas de vida.

Juan Carlos Pulla Cedillo

11



UCUENCA

AGRADECIMIENTO

Jamaés serén suficientes las manifestaciones de gratitud y aprecio a todos aquellos
que han aportado a la construccion de mi conocimiento, le agradezco al Padre Dios, que
me motiva a levantarme cada dia y continuar con mis labores diarias, con esfuerzo y

dedicacién.

A mis amigos y amigas, comparieros y profesores de la Universidad de Cuenca,
en especial a la PhD, Gabriela Alava, quien con su respaldo y guia se convirtié en un
apoyo importante en la elaboracion de este trabajo de graduacion; y a quienes entendieron
y comprendieron mi gran anhelo de plasmar en este documento mi interés investigativo,
como también, aportar con este estudio a visibilizar la importancia Liderazgo en

organizaciones e instituciones publicas.

Por ultimo, mis agradecimientos a las Autoridades del GAD de San Felipe de Ofia
y del GAD de Chordeleg, por su colaboracién en bien del desarrollo del conocimiento en

nuestra region.

Juan Carlos Pulla Cedillo 12



UCUENCA

INTRODUCCION

El desarrollo vertiginoso de la globalizacién ha conllevado a las instituciones
publicas a enfrentar multiples desafios, entre ellos, el desarrollo del compromiso
organizacional como un aspecto fundamental y un medio eficaz para aumentar el
desempefio laboral, manifiesto en las relaciones de fidelizacion y motivacién por lograr

los objetivos organizacionales.

En este contexto, el liderazgo desempefia un pale fundamental por su capacidad
de motivar e influir sobre los grupos para caminar hacia la consecucion de objetivos
comunes mediante el desarrollando de acciones que orienten a determinar las metas de

una organizacion o institucion, priorizando la cohesion grupal.

A partir de esta premisa, segun lo expresan autores como Alvarado et al., (2016),
el liderazgo aporta al desarrollo del compromiso organizacional, situacion que resulta
relevante cuando se ha demostrado que este alineado a la mision y vision institucional,
posibilita la conformacién de equipos de trabajo cohesionado, con habilidades y

capacidades colectivas y aporta al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Por lo tanto, el liderazgo y el compromiso organizacional se constituyen en
factores claves para la consecucion de objetivos institucionales, ya que contar con
colaboradores comprometidos, que asumen responsabilidad mas alla de los que demanda
su rol puede verse potenciado por el estilo liderazgo que centra su atencion en el ser

humano.
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Dada la importancia de estos temas para una gestion operacional eficiente y
efectiva, donde las personas dan sentido e identidad a las instituciones, de las primeras
indagaciones sobre el tema, se evidencia que en la provincia del Azuay existe escasa
informacién que permita conocer los estilos de liderazgo y su incidencia en el

compromiso organizacional con mediacion del engagement.

Por tal razdn, la presente investigacion se enmarca en la categoria de estudios de
caso, en el cual se pretende medir los estilos de liderazgo y cdmo estos impactan en el
compromiso organizacional a traveés de la mediacion del engagement, este ultimo
conceptualizado como “energia-vitalidad, implicacion, compromiso y eficacia en el lugar

donde el sujeto realiza su labor” (Alvarado, 2012, p.45).

Con estas consideraciones y conociendo que las instituciones publicas, no cuentan
con investigaciones sistematizadas y de caracter critico respecto a este tema, razon por lo
que no se ha podido establecer las implicaciones en la gestion administrativa y
compromiso organizacional de los funcionarios en los GADs, la presente investigacion
plantea como objetivo general, analizar los estilos de liderazgo y el compromiso
organizacional de las y los funcionarios publicos de los Gobiernos Autonomos
Descentralizados Municipales (GADs) de San Felipe de Ofia y Chordeleg de la provincia

del Azuay. Para alcanzar este objetivo se propone los siguientes objetivos especificos:

1. Describir el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional en las y los
funcionarios publicos de los GADs Municipales San Felipe de Ofia y Chordeleg

por sexo, cargo Y estabilidad.

Juan Carlos Pulla Cedillo 14
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2. ldentificar la relacion y capacidad explicativa del estilo de liderazgo que genera
mayor compromiso organizacional en los funcionarios publicos de las y los GADs

Municipal es San Felipe de Ofia y Chordeleg.

3. Analizar de qué manera el engagement media estadisticamente en la relacion entre
los estilos de liderazgo y la generacion de compromiso organizacional de las y los

funcionarios publicos de los GADs Municipales San Felipe de Ofia y Chordeleg.

La investigacion plantea como hipotesis que, los estilos de liderazgo influyen
directamente en el compromiso organizacional y en las actividades de los diversos
departamentos de los GADs Municipales San Felipe de Ofia y Chordeleg. Ante esto, surge
la pregunta de investigacion: ¢Influye el tipo de liderazgo en el compromiso

organizacional en las instituciones publica?

La metodologia utilizada en el presente estudio es de corte cuantitativo, que
facilita la utilizacion de tecnicas y herramientas cuantitativas, tanto para el levantamiento
de los datos como para su analisis. La técnica utilizada para el levantamiento es la
encuesta, misma que fue aplicada a una muestra representativa conformada por 164
personas funcionarias de los GADs Municipales San Felipe de Ofia y Chordeleg, quienes

constituyen la unidad de anélisis de esta investigacion.

Para una mejor comprension y facilidad de lectura, la presente tesis se estructura
en cuatro capitulos que se vinculan entre si, con la finalidad de desarrollar un panorama

global del tema estudiado. En el primero, se describe el marco tedrico que acerca al

Juan Carlos Pulla Cedillo 15
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conocimiento de los estilos de liderazgo, el compromiso organizacional y el engagement,
informacidn que da sustento a la investigacion. En el segundo capitulo, se detalla a
precision sobre el enfoque metodologico y el disefio de la investigacion, abordando
métodos, técnicas y herramientas utilizadas para el levantamiento y analisis de la
informacidn obtenida y, las fases operativas implementadas para alcanzar los objetivos

planteados.

En el tercer capitulo, se presentan los resultados de la investigacién, detallando
los principales hallazgos que permiten dar respuesta a la pregunta de investigacion y a
confirmar o negar la hipétesis planteada. Finalmente, en el cuarto capitulo se presenta una
breve discusion de los resultados, para terminar con las conclusiones y, futuras lineas de

investigacion.
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CAPITULO |

El Liderazgo y el compromiso organizacional como factores claves para la

consecucion de objetivos institucionales

En este capitulo se desarrolla el marco tedrico que sustenta la investigacion. En su
primera parte se analiza el liderazgo, su conceptualizacion, teorias y estilos, abordandolos
desde un enfoque de género y de gestion publica. En la segunda parte, se describe el
sustento tedrico del compromiso organizacional, importancia y dimensiones. Finalmente,
se desarrolla la seccién referente al Engagement, su conceptualizacion, incidencia y

mediacion con los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional.
1.1 El Liderazgo como factor clave para la consecucion de objetivos institucionales
1.1.1 Elliderazgo: conceptualizacion

El concepto de liderazgo es dindmico y en constante construccion, por tal razon,
no existe un unico concepto, sino que este esta condicionado por el contexto,
motivaciones, recursos y atributos del lider, es decir, refleja el dinamismo propio del

quehacer del lider (Montafiez Huancaya De Salinas et al., 2022); (Pefiafiel et al., 2022).

A partir de esta premisa, existen diversos conceptos de liderazgo, asi, el liderazgo
es conceptualizado como “el arte de influir en el compromiso de los hombres en forma
tal que se gane su obediencia, respeto y leal cooperacion para alcanzar un objetivo

comun” (Crosby, 1996). Por su parte, Chiavenato (2001), citado en Cedefio Santos et al.
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(2019), define el liderazgo como “una influencia interpersonal ejercida en determinada
situacion para la consecucion de uno o mas objetivos especificos, mediante el proceso de
la comunicacion humana” (p. 72). Por su parte, para Loaiza y Pirela (2015) citado en

Montafiez Huancaya De Salinas et al. (2022), el liderazgo es conceptualizado como:

(...) un acto de poder, entendiéndolo como un fenémeno colectivo que resume
relaciones y dindmicas manifiestas al interior del grupo que permiten que
sobresalgan algunos estilos y atributos del liderazgo. De este modo, el liderazgo
corresponde a roles que permiten el trabajo organizado entre los distintos
miembros de un grupo, con lo cual se puede decir que el liderazgo no pertenece
necesariamente a una sola persona, sino que esta disperso entre los distintos
miembros de la organizacion. De este modo, el liderazgo puede verse desde
distintas perspectivas, tanto como una cualidad personal hasta como un proceso

organizacional. (p. 173)

Considerando estas conceptualizaciones, en esta investigacion se puede definir al
liderazgo como la capacidad de influencia que puede llegar a tener una persona sobre otra
0 sobre un grupo o equipo de trabajo, teniendo siempre como finalidad el logro de los
objetivos 0 metas planteadas, las cuales deberan ser actualizadas o reconsideradas con
base en los factores externos e internos asi como de situaciones imprevistas, mediante un
trabajo articulado con el personal de las distintas unidades departamentales de una
institucion. Desde esta perspectiva la persona lider debe reconocer el entorno que lo rodea
y afecta, a fin de poder anticiparse a los hechos en beneficio de la institucién u
organizacion en la que labora, ya que gran parte de su nivel de liderazgo, esta determinada

por la efectiva gestion del talento humano.
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1.1.2 Caracteristicas de las personas lideres

Histdricamente, han existido personas que trabajan con grupos y han sido capaces
de inspirar y guiar, a quienes se les han Ilamado lideres. Estas personas poseen cualidades
que permiten direccionar los procesos de desarrollo humano y organizacional, orientados
a mejorar la productividad y competitividad organizacional, aportando, de esta manera,

al mejoramiento de la calidad de vida de la sociedad (Estrada Mejia, 2007).

Diversos autores describen maltiples cualidades o caracteristicas de las personas
lideres, sin embargo, en este estudio, se considera las premisas de Estrada Mejia (2007),
para quien el lider o lideresa debe desarrollar varias cualidades que se describen en la

tabla 1.

Tabla 1

Principales caracteristicas de las personas lideres

Caracteristica Detalle
Actitud positiva Enfocarse positivamente en la consecucion de sus objetivos.
Autodisciplina Conciencia individual. Hacer o dejar de hacer algo.

Capacidad de trabajo ~ Voluntad individual para ejecutar una accién.

Caracter Mostrar cualidades en su modo de ser u obrar.

Poner sus capacidades en las acciones para realizarlas de
Carisma
forma que atraiga.

Discernimiento Diferenciar algo de otra cosa.

Juan Carlos Pulla Cedillo 19



UCUENCA

Compromiso

Acordar, contraer y cumplir obligaciones.

Comunicacion

Ser persuasivos en sus argumentos y convincentes en su

discurso.

Ensefiabilidad

Transmitir sus conocimientos con habilidad necesaria para

que sean recibidos por el otro.

Escucha

Captar las palabras y los sentimientos de los interlocutores.

Focalizacion

Centrar su accionar en funcién de los objetivos.

Generosidad

Inclinar el &nimo a anteponer el corazén a la utilidad y al

interés.
Iniciativa Dar el paso en el accionar para alcanzar lo planificado.
Pasion Sensibilizar desde el desear y el sentir las acciones a realizar.
Relaciones

interpersonales:

Ser objetivo e imparcial en las apreciaciones.

Responsabilidad

Capacidad para establecer compromisos y dar respuesta

positiva y proactiva.

Seguridad

Confiar en las propias capacidades.

Servicial

Complacer y servir a los demas sin esperar nada a cambio.

Solucionar problemas

Utilizar sus habilidades para generar compromiso y resolver

los problemas.

Valor

Actuar con subsistencia y firmeza en algun acto.

Vision de futuro

Transparencia respecto a la direccion de la organizacion,

inspirados en el escenario de futuro deseado.

Fuente: Estrada Mejia (2007)
Elaboracion: Autor
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1.1.3 Teorias del Liderazgo

Los estudios del liderazgo han experimentado una evolucion apresurada, las
reflexiones tedricas han sido nutridas por diversas disciplinas como la psicologia, la
sociologia, la ciencia politica, la antropologia y la psicologia social, cada una con sus
propios conceptos, enfoques y teorias. Asi, para Bass (1985), remite a las teorias del gran
hombre, teoria de los rasgos, ambientales, situacionales (personales), psicoanaliticas, de

contingencia, teoria del cambio de refuerzos, teorias conductuales, entre otras.

Por su parte, Yukl (1998), establece que las teorias de liderazgo pueden
subclasificar en enfoques, considerando sus rasgos, comportamiento, enfoque situacional,
participativo, carismatico y enfoque de grupos de decision; hasta llegar a su etapa
integradora y transformacional, las cuales hoy en dia nos permiten comprende varias
situaciones sobre el liderazgo de manera mas completa dentro de las organizaciones

(Ayoub Pérez, 2010)
1.1.3.1 Teoria de los Rasgos

Comprendido entre los afios 1920 y 1950, se enmarca dentro de las “teorias del
gran hombre”, es decir, basado en personalidad, autoconfianza, energia, inteligencia,
intuicion, sociabilidad, etc. Es decir, se tenia la idea de que los hombres nacian con estas
caracteristicas que les permitian ser lideres. A pesar de existir hace mucho tiempo, este
enfoque ha tenido mayor énfasis en su estudio desde 1990 hasta la fecha (Lupano Perugini
& Castro Solano, 2006). Esta teoria plantea que las caracteristicas personales diferencian

a los lideres.
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Este enfoque de liderazgo fue uno de los primeros enfoques estudiados por los
psicologos, quienes mencionan que determinadas personas tenian ciertos “atributos al

nacer” (Yuki & Van Fleet, 1992).

En otras palabras, este enfoque se centra en las caracteristicas del lider, para
asociarlas con el triunfo o éxito, entre las que destacan el poder, la inteligencia, el gusto
por las actividades persuasivas y competitivas, la motivacién ejecutiva, la capacidad de

supervision y la confianza en uno mismo.

En esta teoria no se considera la influencia de las actitudes y necesidades de los
miembros del grupo. Tampoco se especifica la importancia relativa de cada atributo
(Robbins, 2008). La teoria de los rasgos de Bass (1990) considera que utilizando la teoria
de los cinco factores de la personalidad (extroversion, adaptabilidad, meticulosidad,
estabilidad emocional y apertura a la experticia) se puede predecir el liderazgo de una

persona.
1.1.3.2 Teoria Conductual

Esta teoria tuvo su auge en los afios 1950 y 1960, centra su analisis en “las
conductas de los lideres y en la relacion entre estas y el liderazgo efectivo” (Lupano
Perugini & Castro Solano, 2006). Dentro de esta teoria se identifican los estudios de la
estatal de Ohio y de la universidad de Michigan. La primera buscé identificar las

dimensiones independientes de la conducta del lider.
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Esta teoria considera la relacion entre la iniciacion de estructura y la
consideracion. La primera, refiere a las conductas orientadas a la consecucién de las tareas
en un ambiente de confianza, respeto y, creacion de clima de confraternidad. La segunda,
tiene por finalidad la mejora de las relaciones entre el lider y sus seguidores, asume como
componente la organizacion del trabajo y su contexto laboral, define roles y obligaciones.
Estas categorias son necesarias para un efectivo actuar de la persona lider (Stoner et al.,

1996). La figura 1 muestra la representacion grafica del estudio de Ohio.

Figura 1
Diagrama de los estilos de liderazgo estudiados en la Universidad Estatal de Ohio

ALTA

Baja estructuray Alta estructura y
altas reladones altas relaclones
humanas humanas

]
":ﬂEEI |ﬂE[§E.IIEI
humanas

CONSIDERACION
{eanfianza, respeto v confraternidad)

BATA e e ALTA

ESTRUCTURA DE INICIACION
{fareas, organizzr € trabajo, contexto laboral, roles y obligaciones)

Nota: La figura muestra las variables del modelo y se enfoca en el cumplimiento de las necesidades y en

la creacion de relaciones. Elaborado a partir de Stoner et al. (1996).
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Diversas investigaciones evidencian que los estilos de liderazgo determinan la
disminucion de la rotacion del personal, con lideres que mantenian una puntuacion alta
respecto a la consideracion, y por otro contexto los lideres que utilizaban poco manejo de
relaciones humanas, tenian muy buenas calificaciones en cuanto a su orientacion por la
tarea, pero a su vez muchas quejas por su personal, lo que llevaba a una constante rotacién

de empleados (Stoner et al., 1996).

Quiza se hace necesario mencionar la falta de estudios sobre este aspecto, ya que
existieron excesivos andlisis de conductas individuales, dejando de lado investigaciones
para ser efectivos en determinadas circunstancias. (Yuki & Van Fleet, 1992). Las
conclusiones fueron similares tanto de la de la Universidad de Michigan con la de
Universidad Estatal de Ohio, siendo la propuesta de la Universidad de Michigan

orientacion a produccién y orientacion a los empleados (Robbins & Coulter, 2008).

Por otra parte, los estudios de la universidad de Michigan realizados en el afio
1952, identifican como variables de un liderazgo efectivo, la orientacion a los empleados
y a la produccion. La primera refiere a la relacion de los lideres con las personas, se
preocupan de las necesidades de estas y aceptan las diferencias individuales. En tanto
que, el liderazgo orientado a la produccién se orienta a la aspectos técnicos y al

cumplimiento de las tareas (Alcazar Cruz, 2020).
1.1.3.3 Teoria del liderazgo situacional

La teoria situacional propuesta por Evans (1970) y House & Mitchell (1974), tiene

por premisa que no existe un estilo tnico de liderazgo, por lo contrario, este responde al

Juan Carlos Pulla Cedillo 24



UCUENCA

entorno donde el lider se desenvuelve (Kerr & Jermier, 1978). Este estilo cambia en

funcién del tiempo y las relaciones entre subordinados y lideres (Gordon, 1997).
1.1.3.4 Teorias integradoras

Para Alarcon Flor (2021) esta teoria estd compuesta por las tres teorias antes
mencionadas. Se caracteriza porque explica las notorias relaciones que existen entre
lideres y seguidores. Ademas, porque los seguidores estan prestos para trabajar de manera
rigurosa, inclusive haciendo sacrificios personales, todo con el fin de lograr los objetivos

grupales propuestos.

Se fundamenta en el modelo integral de Wilber (1997), citado por Morris (2009),
que se basa en la dimension interior, exterior, individual y grupal, las cuales se encuentran
presentes en todas las situaciones del cotidiano vivir, y que las mismas establecen la
manera de como un lider debe llevar a cabo sus actividades y acciones. Se debe recalcar
que la teoria integral esta en permanente desarrollo y evolucién, involucra los aspectos

fisicos, biologicos y sociales (Reyes-Jacome & Rodriguez, 2011).

Tabla 2

Teorias de liderazgo

Teoria Precursores Premisas

Caracteristicas distintivas de las
Rasgos Bass (1990) personas lideresa que explican la

eficiencia del liderazgo.
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Identifican como variables de un
Conductual Stoner et al. (1996) liderazgo efectivo, la orientacion

alos empleados y a la produccion

Estilo de liderazgo en funcion del
Evans (1970)
Situacional entorno donde se desenvuelve el
House & Mitchell (1974)
lider.

El estilo de liderazgo se basa en
Integral Wilber (1997) la dimension interior, exterior,

individual y grupal

Fuente: Bass (1990), Stoner et al. (1996), Evans (1970), House & Mitchell (1974), Wilber (1997).
Elaboracion: autor

1.1.3.5 Teoria de Rango Completo

Segun Pedraja et al. (2006), el modelo de Liderazgo conocido como de Rango
Completo desarrollado por Bernard Bass, involucra tres dimensiones o estilos de
liderazgo: el laissez faire, el transaccional y el transformacional, mismo que se ha

convertido en uno de los paradigmas principales para estudiar el liderazgo organizacional.

Liderazgo Pasivo de laissez faire

El liderazgo Laisser-Fraire o llamado también liderazgo pasivo o no liderazgo, se
caracteriza porgue evita tomar decisiones o involucra en temas trascendentales (Avolio y
Bass, 1991). Segun Russell (2019) este tipo de liderazgo implica “dejar hacer”, esta
basado en dejar hacer a los empleados lo que ellos saben hacer, es decir no inmiscuirse

en sus actividades, a menos que sea necesario, este tipo de lideres no dan demasiadas
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instrucciones al grupo o de manera individual a quien lo conforman, ya que este confia
en la experiencia de su equipo de trabajo y su motivacion para cumplir con sus objetivos;
por lo que se puede concluir que el lider ejerce su rol de manera pasiva ante los empleados,
mientras que estos tienen independencia operativa para la realizacion de sus actividades.

Entre sus principales caracteristicas, estan:

= El lider asume una actitud neutral

= Brinda una libertad de accion y realizacion a sus colaboradores
= Incentiva la especializacién del equipo

= Impulsa la independencia operativa

= El principal objetivo es la evaluacion del trabajo
Liderazgo Transaccional

Este tipo de liderazgo motiva a la colaboracion con base en a los beneficios
esperados por el logro de las metas o tareas encomendadas (Montafiez Huancaya De
Salinas et al., 2022). Es decir, este tipo de liderazgo premia o sanciona al empleado o
seguidor, considerando si ha cumplido o no el objetivo planteado al inicio, en funcién con

sus funciones establecidas en relacién con su puesto de trabajo.

Las personas que estan bajo de este mando de liderazgo acttan en funcion de una
motivacion extrinseca, por lo que si la motivacion se extingue también desaparecera su
implicacion, es decir, siempre se orienta al cumplimiento del proyecto organizativo en su

totalidad.
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Los lideres transaccionales siempre reconoceran a sus empleados y estaran
pendientes de ellos en ayudarles a conseguir sus objetivos personales a cambio de su
apoyo, no se debe olvidar que este tipo de lideres son excelentes, ya que siempre procuran

sacar el maximo provecho en toda situacion de negociacion (Salcedo Fernandez, 2018).

En definitiva, en palabras de Alvear et al, (2019) la politica que sostiene este tipo
de liderazgo es “motivar a los colaboradores para trabajar a partir de recompensas basadas
en transacciones con una connotacion de costo-beneficio. Este tipo de liderazgo es clave

en organizaciones que no proporcionan la satisfaccion necesaria a sus colaboradores” (p.

578)

Para Bass (1985), citado en Alvear Montoya et al. (2019), este tipo de liderazgo

comprende tres dimensiones:

a) Premio contingente. El lider premia a los seguidores por lograr los niveles de
actuacion especificados. El premio es dependiente del esfuerzo y el nivel de
actuacion de logro. Contrata el intercambio de recompensas por esfuerzos,
promete recompensas por el buen rendimiento, reconoce logros.

b) Administracion por excepcion activa. Controla y busca que no existan
desviaciones que se alejen de las reglas y las normas, toma medidas correctivas.
Esta constantemente supervisando la actuacion de los seguidores. Se concentra en
las fallas, los errores y las irregularidades.

¢) Administracion por excepcion pasiva. Caracteriza a los lideres que solo se
aparecen en la acciéon cuando las desviaciones e irregularidades han ocurrido.

(p.579)
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Liderazgo Transformacional

Este liderazgo es entendido como un proceso, a través del cual, las personas lideres
ejercen una influencia positiva en sus seguidores para generar cambios. Promueven el
rendimiento de sus seguidores mas alla de su propio interés, orientando hacia el interés
de la organizacion. Segun Bass y Avolio (1994), este estilo esta dirigido a la forma en
que los lideres transforman y motivan a sus seguidores. Este estilo eleva los deseos de

logro y superacion de sus seguidores y contempla cinco dimensiones:

Influencia Idealizada o Carisma: Refiere a la incidencia de las personas lideres,
quienes inspiran en sus seguidores orgullo y respeto. Ademas, promueven su
identidad. Esta dimension conlleva un comportamiento moral, ético y consistente,
transmitiendo valores coherentes entre el discurso y la accion, motivando el
desarrollo de una mision colectiva (Silva Peralta et al., 2015).

- Motivacion inspiracional. Relaciona la persuasion optimista y entusiasta de la
vision de futuro institucional ideal como posible (Bass y Avolio,1994).

- Estimulacion intelectual. Promueve la potencia de la creatividad e innovacion
por parte de la persona lider, para reflexionar y cuestionar los problemas y buscar
alternativas de solucion que respondan a las necesidades y expectativas comunes
(Bass y Avolio, 1994).

- Consideracion individual. ldentifica necesidades de apoyo y desarrollo,
comunicando permanentemente la situacién y el contexto organizacional Bass y

Avolio, 1994).
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En definitiva, el liderazgo transformacional genera un proceso de cambio que
busca favorecer a las personas colaboradoras, dejando de lado el interés individual y
centrandose en el interés colectivo. Dado el poder transformador del liderazgo
transformacional, la presente investigacion, centra su atencidn en este tipo de liderazgo y
su relacién con el compromiso organizacional, tema que se profundiza en las posteriores

secciones.
1.1.4 Liderazgo y gestion para el cambio organizacional en lo publico

En la actualidad, generar cambios motivados por el liderazgo dentro del entorno
laboral publico, se constituye en un reto fundamental. De ahi que, segiin Munayco Blanco
& Bojorquez Meneses (2021), el liderazgo en la gestion tiene importancia “dado que este
sector necesita tener el manejo adecuado y ello se logra a través de los lideres que son
quienes dirigen, organizan, distribuyen actividades y reconocen el esfuerzo de cada

persona” (p. 8).

La gestion publica es entendida como “un conjunto de decisiones y practicas
administrativas orientadas al sector publico, el cual tiene como proposito mejorar los
resultados del gobierno” (Caceres Reche et al., 2015, p. 3). En este sentido, se requiere el
desarrollo de una gestion publica integral, que evolucione y se adapte a los contextos
sociales, econdmicos y politicos de las sociedades (Lacovino et al.,2017), donde el
liderazgo tiene una importancia significativa, ya que permanentemente, las instituciones
se enfrentan a diversas crisis, donde las personas lideres son quienes buscan alternativas

de soluciones.
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Estos lideres deben poseer caracteristicas que les facilite el manejo e
implementacion de mecanismos de soluciones a los diversos problemas, desarrollando el
compromiso e involucrando en la toma de decisiones, a las personas colaboradoras, a fin
de generar estrategias para tener soluciones dptimas y en corto tiempo (Caceres Reche et

al., 2015). En este sentido, Caceres Reche et al. (2015) expresa que:

(...) el liderazgo en la gestion publica tiene una gran importancia dado que este sector
necesita tener el manejo adecuado y ello se logra a través de los lideres que son quienes
dirigen, organizan, distribuyen actividades y reconocen el esfuerzo de cada persona (pp.8-

9).

De lo indicado, el liderazgo y la gestion son elementos esenciales en toda
organizacion. Ya que, por una parte, el lider con sus capacidades y competencias
identifica roles, fortalezas y aptitudes de sus colaboradores que aportan a la consecucion
de sus objetivos institucionales. Mientras que, en la gestion de cambio, “se aprovechan
las caracteristicas y cultura del entorno, promoviendo estabilidad, posicionamiento y
crecimiento para las instituciones” (Guerrero Pavajeau, 2020, p. 5). Por lo tanto, para la
implementacion de una estrategia integral que aporte al fortalecimiento institucional, la

relacion entre liderazgo y gestion de cambio resulta fundamental.
1.1.5 Géneroy liderazgo en las instituciones publicas

El tema liderazgo ha sido tratado de manera méas amplia en parrafos anteriores,
mencionando la existencia de varios estilos de liderazgo dentro de un grupo u
organizacion, sin embargo, en este acapite trataremos de profundizar este tema

conjuntamente con la variable género, por lo que se inicia haciendo referencia a la premisa
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de Caceres Reche et al. (2015), quienes conceptualizan al género como “una construccion
historica, social y cultural, por tanto cambiante, dependiendo de la circunstancia historica,

del modelo social imperante...” (p. 298).

Para Lagarde (1996) ¢l género es “una construccion simboélica que alberga un
conglomerado de atributos sexualmente asignados a las personas. Dichos atributos harian
referencia a todas aquellas caracteristicas bioldgicas, fisicas, econdmicas, sociales,

psicologicas, eroticas, juridicas, politicas y culturales” (pp.26-27)

El estudio del enfoque de género ha ido tomando gran importancia a través del
tiempo y mas aun cuando se lo relaciona con el liderazgo, puesto que existe interés en
conocer quiénes son mejores lideres si los hombres o las mujeres, puestos que estas han
ido ganando territorio y han tratado que se dé una igualdad de género, no solo en lo

referente al liderazgo sino en muchos ambitos.

De ahi que, el geénero como categoria de andlisis, permite analizar las
oportunidades, capacidades, habilidades y conocimientos que tienen hombres y mujeres
en el desempefio de sus funciones en las instituciones. Dada su importancia es relevante
analizar desde el enfoque de género el funcionamiento de las organizaciones,
profundizando en la situacion de la mujer en el &mbito organizativo, situacion relevante,
ya que el modelo de organizacion social imperante en nuestra sociedad es profundamente

androcéntrico.

Situacion que coloca a las mujeres en desventaja en los procesos de planificacion

institucional, puesto que las mujeres estan poco representadas en el proceso de direccion
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y planificacion institucional. Sin embargo, es preciso repensar esta cultura organizacional
y fortalecer la institucion desde la diversidad de ideas, valores, costumbres, habitos y
formas de proceder, basados en un liderazgo transformacional, que, por un lado, oriente
al equilibrio entre los objetivos a cumplir y las relaciones interpersonales desde la

igualdad de oportunidades (Caceres Reche et al., 2015).

1.2 Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un factor profundamente estudiado en los paises
desarrollados por considerarse de vital importancia en el desarrollo institucional, no
obstante, en los paises subdesarrollados su estudio atn es deficiente (Arias Galicia, 2001).
En este contexto, esta investigacion profundiza en esta tematica y su relacion con el estilo

de liderazgo para alcanzar los objetivos de las instituciones.
1.2.1 Acercamiento a la conceptualizacién del compromiso organizacional

El desarrollo contemporaneo apresurado ha generado que las instituciones u
organizaciones se interesen por estudiar el compromiso organizacional como una
estrategia para aumentar el desempefio laboral y alcanzar de manera dptima los objetivos
institucionales (Guerrero Pavajeau, 2020). Por tal razén varios autores han

conceptualizado el compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es “un conjunto de impresiones y creencias

relativas del empleado hacia la organizacién, que caracterizan la correlacion entre una
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persona y la organizacion. Es algo que refleja un deseo, una necesidad y una obligacion
de mantenerse dentro de una organizacion” (Meyer & Allen, 1991). Por otro lado, el

compromiso organizacional es entendido como

(...) el grado en el que un colaborador se identifica con la organizacion y desea
seguir participando activamente en ella. Sostienen que el compromiso es
habitualmente mas fuerte entre los colaboradores con mas afios de servicio en una
organizacion, aquellos que han experimentado éxito personal en la empresa y
quienes trabajan en un grupo de colaboradores comprometidos. (Davis Yy

Newstrom, 2000)

Segun Arciniega (2002), el compromiso organizacional es un conjunto de
vinculos que mantienen a un sujeto adherido a una organizacion. Para Robbins et al.
(2009) el compromiso organizacional es “el grado en que un empleado se identifica con
una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella

(...) es la identificacion del individuo con la organizacion que lo emplea” (p. 79).

En la actualidad, Vidal Rischmoller (2022), conceptualiza el compromiso

organizacional, es definido como:

(...) uno de los principales aspectos que definen la eficiencia y el vinculo de las personas
colaboradoras con la institucion. En este sentido, el compromiso “se manifiesta en la
relacién que desarrollan las personas, en la forma que se fidelizan y en la motivacién que

sienten para lograr el objetivo organizacional. (p.3)

Tabla 3
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Conceptualizacién del compromiso organizacional

Precursor

Descripcion

Meyer & Allen (1991)

Conjunto de impresiones y creencias relativos del

empleado hacia la organizacion.

Davis y Newstrom (2000)

Grado en el que un colaborador se identifica con la
organizacion y desea seguir participando activamente en

ella

Arciniega (2002)

Conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto adherido

a una organizacion

Robbins et al. (2009)

Identificacion del individuo con la organizacion que lo

emplea

Vidal Rischmoller (2022)

Define la eficiencia y el vinculo de las personas

colaboradoras con la institucion

Fuente: Meyer & Allen (1991); Davis y Newstrom (2000); Arciniega (2002); Robbins et al. (2009); Vidal

Rischmoller (2022).
Elaboracion: autor

1.2.2 Dimensiones del compromiso organizacional

El compromiso organizacional no es unidimensional, por el contrario, esta

presente en todos los ambitos de la vida. Especificamente, para Meyer y Allen (1997)

citado en Pefia et al., (2016), el compromiso organizacional involucra tres dimensiones

que estan interrelacionados entre si: compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

1.2.2.1 Compromiso afectivo (Deseo)
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Refiere a la carga emocional hacia la organizacion y la creencia en sus valores. Es
decir, es la orientacion afectiva que siente el empleado hacia la organizacion. Es la fuerza
interna, que relaciona al individuo con la organizacion, situacion que influye en la
participacion y en el involucramiento emocional hacia la organizacion. Esta dimension

involucra cuatro subdimensiones:

1. Caracteristicas personales. Involucra la variable edad, género y educacion.

2. Caracteristicas estructurales. Refiere a las relaciones del empleado y jefe
inmediato, tener un puesto definido, la importancia dentro de la organizacion.

3. Caracteristicas relativas al trabajo. Corresponde a la participacion en la toma
de decisiones, cumplimiento de necesidades, utilizacion de capacidades,
expresion de valores.

4. Experiencias Profesionales. Esta relacionado con el acoplamiento de la

experiencia profesional y el compromiso afectivo.
1.2.2.2 Compromiso para continuar (necesidad)

Corresponde al valor economico que se percibe por permanecer en una
organizacion comparado con el de dejarla. En palabras de Meyer y Allen (1997) citado

en Pefia et al., (2016), este compromiso es:

(...) el grado en que un individuo percibe que debe permanecer en su organizacion, (...)
es muy viable encontrar una tendencia consistente de los empleados respecto a
inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion, o sea
de los costos financieros, fisicos y psicoldgicos en los cuales infiriera retirarse, como a su

vez de la incertidumbre psicoldgica que genera el encontrar otro empleo, en otras
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palabras, se podria decir, que existe un beneficio asociado con continuar participando en
la organizacidon y un costo asociado a irse. Reflejdindose una mirada introspectiva
calculadora pues se refiere a la progresion de inversiones, tales como las pensiones,
primas de antigliedad, aprendizaje, etc., acumuladas y resultantes de pertenecer por un

determinado tiempo a la organizacion. (p. 98)

En otras palabras, el compromiso de continuidad refiere “al analisis entre costo y
beneficio”, es decir, significa que la persona colaboradora valora lo que podria perder al
abandonar la empresa o institucion y sus consecuencias, decidiendo por su permanencia en ella

(Chiavenato, 2015).
1.2.2.3 Compromiso normativo (deber)

Para Meyer y Allen (1991), citado en Pefia et al. (2016), esta dimension es
entendida como “‘el grado en que un individuo siente, una obligacion de caracter moral a
pertenecer y permanecer en la organizacion” (p. 98). En otras palabras, esta dimensién
“se refiere a ese sentimiento de obligatoriedad que tiene el sujeto, para con la institucion,
es una forma de lealtad con la organizacion Meyer y Allen (1991), citado en (Pefia et al.,
2016, p. 98). Es decir, este tipo de compromiso refiere a la obligatoriedad que sienten los
colaboradores para con la institucion, en otras palabras, es su lealtad por cuestiones éticas-

morales (Romero Ore, 2022).

Estos tres tipos de compromiso no son excluyentes entre si, y que se puede
disponer de uno o mas componentes de manera simultanea, situacion que depende de los
momentos de cada ser al interior de la institucion (Allen & Meyer, 2001). Con base en lo

manifestado, para esta investigacion el compromiso organizacional es definido como
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aquel que adquiere cada una de las personas que forman parte de la institucion y su

identificacion hacia la misma.

Esta identificacion permite que exista una adecuada conexion con la institucion y
los objetivos que se pretende alcanzar, cuando los objetivos sean alcanzados, las personas
y su lider se sentird orgulloso de pertenecer a la institucion, en esto radica la importancia

del compromiso organizacional.

Tabla 4

Componentes del compromiso organizacional

Dimensiones Definicién Categorias Variables

Caracteristicas Edad, géneroy

personales educacion

Relaciones del

empleado y jefe
Caracteristicas inmediato, tener un
estructurales  puesto definido, a

_ o importancia dentro de

Disposicion de los L

) la organizacion
) trabajadores a B
Compromiso ) Participacion en la
) involucrarse e
afectivo (Deseo) o toma de decisiones.
identificarse con la

Cumplimiento de

institucion o )
Caracteristicas necesidades.
relativas al Utilizacion de
trabajo. capacidades.

Expresion de valores.

Experiencias  Acoplamiento de la

Profesionales  experiencia
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profesional.
Compromiso

afectivo.

Compromiso  para

continuar

(necesidad).

Costo que asocian las
personas
colaboradoras por
permanecer en una
organizacion
comparado con el de

dejarla.

Costos  financieros,

fisicos y psicoldgicos

Fisicos

Psicoldgicos

Compromiso

normativo (deber)

Sentido de obligacién
que  sienten  los
trabajadores de
permanecer en la

institucién

Lealtad con la

organizacion

Sentido de obligacion

Fuente: Meyer & Allen (1991)

Elaboracion: autor

1.2.3 El Compromiso Organizacional en la Gestion Publica

La administracion publica se enfrenta de manera permanente “al desafio de

gestionar con eficacia, eficiencia y calidad los servicios y procesos que ofrece a la

ciudadania”(Fierro et al., 2018, p.3). En este contexto, el compromiso organizacional,

desempefia un papel fundamental, ya que, es posible que las y los empleados del sector

publico que sienten que sus objetivos estan alineados con la organizacion se esfuerzan en

su trabajo y la mantienen una conexion de apego que impacta en la gestion publica (Fierro

et al., 2018).
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En otras palabras, para que las instituciones del sector publico implementen un
proceso de gestion publica eficiente es necesario contar con una participacion
comprometida de sus colaboradores, que trabajen con objetivos y metas que aporten al
mejoramiento del desempefio y la eficacia. Por lo dicho, el compromiso organizacional
impacta en el desempefio, la eficiencia y la eficacia (Salman et al., 2014). En definitiva,

a decir de Fierro et al. (2018)

(...) cuando los colaboradores muestran mayor apego y cohesion a la organizaciéon como
parte de la interaccion social y del compromiso mediante intercambios sociales que tienen
hacia la organizacion, sus resultados eficientes incidiran en la gestion publica. Es decir,
si los empleados se sienten felices de pasar su carrera profesional en la organizacién,
cuando se sienten emocionalmente unidos a la organizacién y con sentido de pertenencia,
con obligacion moral de permanecer y cuando la organizacion tiene un gran significado
para ellos, entonces se garantizard que la organizacion combine y utilice los recursos de

otras organizaciones en colaboracién y beneficio de ellas mismas. (p. 11)

En definitiva, el compromiso organizacional en la gestion pablica constituye, el
grado de apego de un funcionario hacia la institucion, el mismo que servira para lograr
los objetivos, es decir, a mayor grado de compromiso, existird un mayor aporte de
eficiencia y eficacia hacia la organizacion, un funcionario comprometido tendrd una
mejor actitud al realizar sus tareas inclusive en caso de presentarse problemas relativos a

sus funciones tendra una mejor actitud para solucionarlos (Fierro et al., 2018).

Por tanto, la importancia del compromiso organizacional estan relacionadas con
el rendimiento, aumento de la productividad, rotacion del personal, trabajo en equipo y

sobre todo se tiende a un mejor clima laboral dentro de la institucion, para fomentar este
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ambiente los niveles jerarquicos superiores deberan, delegar efectivamente las tareas,
desarrollar e incentivar una cultura de confianza, fomentar el trabajo en equipo, promover
su capacitacion y desarrollo, realizar charlas motivacionales de manera continua,
promoverlos de puestos o cargos a fin de incentivarlos (Soberanes Rivas & de la Fuente

Islas, 2009).

1.2.4 Influencia del Estilo de Liderazgo en el Compromiso Organizacional de la

Gestion Publica.

El compromiso organizacional involucra a la institucion y a las personas
colaboradoras, desarrollando vinculos para lograr una meta en conjunto, donde prevalece
el sentido de pertenencia a la institucion, ya que comparte su misién, vision, objetivos y

valores.

Desde esta perspectiva, toda institucion debe identificar los elementos que
comprometen a las personas colaboradoras con la institucion, en este punto radica la
importancia del estilo de liderazgo que facilita esta interaccion con quienes conforman la
institucion. Porque sin un liderazgo estratégico y efectivo, es dificil que las personas
colaboradoras desarrollen el compromiso organizacional y aporte al desempefio
organizacional (Cuenca Galarza & Lopez Paredes, 2020). Considerando esta premisa,

para Alcazar Cruz (2020), especificamente:

El liderazgo transformacional impacta en el compromiso organizacional a través del
compromiso afectivo, al generar una relacion de intercambio personal y consideracion

con los subordinados y también con el compromiso normativo utilizando las variables
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relacionadas al liderazgo transaccional (Administracion por excepcién y recompensa

contingente). (p. 117)

Por su parte, Rovayo Caiza (2020), el “Estilo de Liderazgo” y el “Compromiso
Organizacional” estan relacionados de manera directa, puesto que un buen liderazgo
conllevara a un mejor rendimiento del funcionario y, por ende, a un mayor grado de
compromiso organizacional, el lider debera guiar e incentivar a su equipo de trabajo a fin
de cumplir los objetivos y requerimientos existentes, siempre promoviendo una gestion
publica transparente, respecto a la adecuada utilizacién de los recursos del pais, y su
eficiencia en el uso, un buen lider influye de manera positiva en el compromiso

organizacion dentro de una institucion pablica.

Asi también, tanto el compromiso organizacional como el liderazgo tienen gran
impacto en el desempefio de los funcionarios institucionales, como resultado se ve
reflejado a través de: empoderamiento, motivacion diaria, disminucién del ausentismo,
mejores relaciones interpersonales con lo superiores y compafieros, lo que puede conducir
a cambios positivos en el liderazgo, para poder consolidar de una adecuada manera al
personal y de esta forma cumplir con la vision estratégica de la Organizacion (Rovayo

Caiza, 2020).
1.3 Engagement.

1.3.1 Conceptualizacion y estructura del Engagement.
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En el afio de 1990, William Khan, define el engagement como “la expresion del
trabajador de sus percepciones: fisica, cognitiva y emocional, en su rol laboral e
influyentes en su desempefio” Charry Aysanoa y Solorzano Zavala, 2021, p. 27).
Identifica entre sus caracteristicas, la significacion, seguridad, recursos fisicos y
psicoldgicos disponibles, que en conjunto aportan al mejoramiento de su desempefio

laboral.

Para Charry Aysanoay Solorzano Zavala (2021) la psicologia positiva, sustentada
en la teoria Humanista y la teoria del Comportamiento Organizacional desarrolla el
constructo de engagement entendido como “‘el estado mental y emocional del trabajador

que lo identifica e involucra con su desempefio laboral en beneficio de la organizacion”

(p. 26).

Diversos estudios, conceptualizan al engagement, entre ellos, Agurto Ruiz et al.,
2020, quien expresa que el engagement es entendido como “la capacidad del empleado
para laborar con energia, vigor y dedicacion y que lo distingue e identifica como un

colaborador emocionalmente contento y fidelizado con la organizacion” (p. 113).

Para Bakker & Leiter (2010) citado en Agurto Ruiz et al. (2020) el engagement se
define como “un estado mental positivo relacionado con el trabajo caracterizado por
vigor, dedicacion y absorcion” (p. 113). Por otra parte, el engagement es entendido como
“el involucramiento del ego de los miembros de la organizacion hacia sus roles de trabajo,
asimismo afirma que la gente se emplea y se expresa fisica, cognitiva y emocionalmente

durante el desempefio de sus roles” (Salanova Soria & Schaufeli, 2009).
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Del analisis de estas conceptualizaciones se identifican que los autores coinciden
al afirmar que el engagement refiere a un estado mental y emocional de las personas
colaboradoras institucionales, que las identifican con su desempefio laboral, situacion que
involucra esfuerzo y el desarrollo de sus aptitudes fisicas, cognitivas, emocionales y
mentales expresadas de manera positiva con vigor y energia. A la vez motiva su
dedicacion e involucramiento con sus obligaciones laborales para contribuir a la

consecucion de los objetivos institucionales (Aysanoa y Solorzano Zavala, 2021).

Es decir, se puede deducir que, por un lado, es importante para las instituciones el
desarrollo del engagement, ya que este permite que las personas colaboradoras aporten al
cumplimiento de las metas institucionales realizando sus funciones con gusto, realizan
sus actividades con alto grado de concentracion. De esta manera, se potencia la
fidelizacion hacia la organizacion. En otras palabras, un alto grado de engagement incide
en la obtencion de resultados con un alto grado de implicacion y compromiso (Colin

Flores, 2020).

Y, por otro lado, el engagement busca medir el nivel de compromiso de las
personas colaboradoras en las instituciones, identifica en el trabajador el deseo de tener
continuidad laboral, busca un oportuno crecimiento de las personas colaboradoras dentro

de la institucion mediante la identificacion de sus fortalezas (Colin Flores, 2020).

Altos niveles de engagement permiten a las personas colaboradoras reponerse
tempranamente del agotamiento, fisico y mental, que demanda sus tareas diarias. Las

personas colaboradoras inician su jornada laboral motivada y con propuestas de
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soluciones a ser aplicadas en el trabajo diario, orientando sus actividades al cumplimiento

de los objetivos de la jornada laboral. En este sentido, Neiva et al. (2017), afirma que:

(...) los colaboradores que muestran niveles altos de engagement permitiran
recuperarse o reponerse 1o mas pronto posible de las tareas que generaron mayor
demanda de esfuerzo fisico y mental, ya que al empezar un nuevo dia son ellos
los que se motivan y desde ya piensan en las soluciones que pueden aplicar en el

trabajo diario y se involucran en cumplir el objetivo de la jornada laboral. (p. 83)

Para Agurto Ruiz et al. (2020), el engagement en las organizaciones refiere

especificamente a:

(...) personas colaboradoras con niveles altos de compromiso, quienes
necesitaran menos supervision y menos presion en el trabajo debido a que
entienden la importancia de cumplir con los objetivos empresariales y que de

alguna manera lo asumen como un nivel intrinseco personal. (p. 114)

Con respecto a la estructura del engagement, Salanova y Schaufeli (2009)

identifican tres factores que lo constituyen:

1. Vigor. Este factor alude al nivel de energia y fortaleza mental evidenciados en el
desempefio de la persona trabajadora, manifiesta en su entrega y predisposicion
para brindar su mayor aporte, para la consecucién de los objetivos institucionales.
Es decir, el vigor se expresa a través de sus caracteristicas de voluntad, esfuerzo y

persistencia en el trabajo.
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2.  Dedicacion. Alude a la perspectiva emocional, mediante la cual se evidencia en un
fuerte involucramiento en el trabajo, expresada en inspiracion y orgullo de su rol
laboral. Se expresa mediante el entusiasmados, inspiracion, orgullo y valoracion
de su trabajo.

3. Absorcion. Refiere a la perspectiva cognitiva, que corresponde al estado
psicolégico temporal, manifiesto en la concentracion en el trabajo, abstraccion de
arraigo, como una experiencia voluntaria, donde la ideas de desvincularse se le

torna dificil.

En definitiva, el engagement es un elemento fundamental para el desarrollo de las
instituciones, ya que las personas colaboradoras desarrollan la capacidad y permeabilidad
de adaptarse a los entornos cambiantes; dedicando y evidenciando sus mejores esfuerzos,
asi como asumiendo los cambios para su aprendizaje, crecimiento y desarrollo. Ademas,
desarrollan habilidades para responder en los procesos de cambio y para asimilar

conocimientos (Charry Aysanoa y Solorzano Zavala, 2021).
1.3.2 Engagement: incidencia y medicidn

Como se ha profundizado en el acépite anterior, el engagement, resulta
fundamental en el bienestar laboral, ya que no es otra cosa que una mentalidad positiva,
satisfactoria, relacionado con el trabajo en equipo, ademas se caracteriza por mantener
una gran vitalidad o voluntad dentro del trabajo, es decir, trabajar con pasion. Donde la
participacion de las personas colaboradoras no es solo un estado momentaneo particular,
sino mas bien un estado cognitivo afectivo, y méas persistente (Schaufeli & Bakker, 2004).

En otras palabras, estd relacionado con el estado mental positivo, satisfactorio y
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relacionado con el trabajo, caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcion

(Carmona Halty et al., 2019)

Por lo tanto, esta relacionado con el nivel de productividad y la corresponsabilidad
de las personas colaboradoras para la consecucion de los objetivos y metas
institucionales. Diversas evidencias empiricas muestran que, en la medida que los
funcionarios se sientan bien en la organizacidn, estos aportan al cumplimiento de los
objetivos de la misma. Su incidencia se ve reflejada en la satisfaccion de la ciudadania 'y
en la relacién con sus compafieros (Serrat Julia, 2017). Su actitud es diferente porque
existe un compromiso personal. Asi la persona encargada de dar atencion y de hacer que

exista compromiso hacia la organizacion es el Ilamado lider o lideresa (Serrat Julig, 2017).

Por otra parte, diversos estudios han recurrido al cuestionario validado UWES
(Utrecht Work Engagement Scale) para operativizar el concepto de engagement
utilizando la escala de autoinforme conformada por nueve items agrupados en tres
subescalas: vigor (V1), dedicacion (DE) y absorcion (AB). Esta escala evalua el estado
afectivo motivacional positivo relacionado con el bienestar laboral (Alvarado Alvarado

et al., 2016).

Especificamente, a través de la escala VI se mide los niveles de energia,
persistenciay esfuerzo durante la realizacion de las labores diarias, incluso en condiciones
adversas. En tanto que la escala dedicacion permite medir los de entusiasmo, inspiracion,
orgullo y retos que implica el trabajo que realizan las personas colaboradoras. Y

finalmente, la escala absorcion, mide el nivel de concentracion y dificultad para
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desconectarse de las tareas que se realizan debido al disfrute y concentracion que

experimentan durante el desarrollo de sus tareas.

En resumen, las personas colaboradoras de una institucién que muestran un alto
nivel en vigor, absorcion y dedicacion son aquellas personas que durante el desarrollo de
la actividad se les hace mas dificil desconectarse de las tareas que estan realizando debido
al alto grado de concentracién que emplean en las labores de la organizacion lo que

permite agregar mas valor a su trabajo.

1.4 Mediacion del engagement en los estilos de liderazgo y el compromiso

organizacional

El engagement dentro de la organizacion aporta a la seguridad que siente el
personal respecto a su puesto y equipo de trabajo, inclusive se puede mencionar que este
se refiere a cierto grado de felicidad que pueden sentir las personas colaboradoras al
realizar su trabajo, ya que la institucion desde sus autoridades ha generado las condiciones

necesarias que aportan a la mantener este estado dentro de la institucion.

Del analisis de fuentes bibliogréaficas se evidencia la existencia de mediacion del
engagement entre el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional. Asi lo demuestra
el estudio realizado por Alvarado Alvarado et al. (2016), cuyos resultados evidencian que
los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire correctivo estan
asociados positiva y significativamente con el compromiso organizacional de tipo

afectivo, normativo y de continuidad.
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Ademas del analisis desagregado por estilo de liderazgo, se demuestra que el estilo
de liderazgo laissez faire pasivo-evitador no se asocia con ninguno de los tipos de
compromiso organizacional. En tanto que el liderazgo de estilo transformacional y de
estilo transaccional predicen el compromiso organizacional de tipo normativo y de

continuidad, respectivamente.

Ademas, el engagement predice el compromiso organizacional de las personas
colaboradoras, en sus tres tipos, de manera consistente. Sin embargo, los estilos de
liderazgo transaccional y laissez faire no predicen el engagement. Finalmente, las autoras
concluyen demostrando que el engagement es una variable mediadora importante entre
el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional, especificamente, media la relacion
entre el estilo de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de tipo
normativo (Alvarado Alvarado et al., 2016).

En la tabla 5 se presenta un resumen de las principales caracteristicas y
dimensiones de las variables liderazgo, compromiso organizacional y engagement.
Tabla 5
Resumen conceptual y dimensiones de las variables liderazgo, compromiso

organizacional y engagement

Variable Conceptualizacion Dimensiones Conceptualizacion
Capacidad de Fomentar el crecimiento
influencia que puede mientras delega tareas y da

Liderazgo llegar a tener una Transformacional informacién importante
persona sobre otra o sobre la organizacién y sus
sobre un grupo o proyecciones.
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equipo de trabajo,
teniendo siempre
como finalidad el

logro de los objetivo

Transaccional

Especifica  castigos 0
premios segun fracasos o

logros

Laissez faire

Evita tomar decisiones.
No realizan intercambios
para lograr objetivos.

No hacen uso de la autoridad

que el rol les confiere.

Sentimiento de pertenencia

Componente con la organizacion.
Refiere a la actitud afectivo Experimenta una atadura
que refleja su lealtad emocional
hacia la institucion, Atadura costo- beneficio.
empresa u Las personas colaboradoras
Componente de
organizaciéon, es un sienten que salir de la
continuidad
proceso continuo organizacion le genera un
Compromiso
mediante el cual alto costo
organizacional
expresan su Ataduras que se
preocupacion por el experimenta, ya sea por
éxito de la personas significativas,
organizacion 'y su Componente tiempo en el cargo, entre
bienestar normativo otras, generando un
permanente. sentimiento ético moral de
permanecer en la
organizacion.
relaciona con un Vigor Niveles de energia vy
Engagement
sentimiento de resistencia mental.
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bienestar y plenitud

en el trabajo es Involucramiento en el
conceptualizado trabajo, experimentando una
como un estado Dedicacion sensacion de significado,
activo 'y positivo entusiasmo, inspiracion,
hacia el trabajo orgullo y desafio

concentracion 'y la feliz
Absorcion compenetracion  con el

trabajo

Fuente: Marco tedrico de la presente investigacion

Elaborado por: Autor
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CAPITULO 11
Recorrido metodologico de la investigacion

Este capitulo centra su atencion en los aspectos metodoldgicos de la investigacion.
En el apartado 2.1 se presentan los elementos tedricos que justifican la definicion de una
metodologia cuantitativa durante las diferentes fases de la investigacién, detallando los
aspectos epistemoldgicos, relevancia, fortaleza y debilidades de la metodologia. En la
seccion 2.2 se describe el disefio de la metodologia de la investigacion, especificando los
métodos, unidad de analisis, poblacion, muestra, técnicas de levantamiento de datos y

técnicas de analisis de datos aplicados para la consecucion de los objetivos planteados.
2.1. Enfoque metodoldgico

Si bien existen diferentes enfoques para indagar la realidad, para este estudio se
ha definido la utilizacién del enfoque cuantitativo. Este se caracteriza porque permite la
cuantificacion y medicién de repeticiones para la formulacion de tendencias, formulacion
de hipotesis y construir teorias a través del conocimiento cuantitativo. Este tipo de
investigacion pretende explicar la realidad de manera objetiva, con base en la medicion
numerica y el analisis estadistico, a partir de lo cual, establece pautas de comportamiento,
prueba teorias, de manera exacta con la finalidad de generalizar los resultados (Hernandez

Sampieri et al., 2014).

En otras palabras, la investigacion cuantitativa se caracteriza porque es un proceso

riguroso, secuencial, deductivo, probatorio. Mide fenémenos, usa la estadistica y prueba
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hipdtesis. Entre sus principales bondades esta la generalizacion de resultados, precision,

prediccion y su replica en contextos parecidos (Hernandez Sampieri et al., 2014).

Tabla 6

Caracteristicas y aplicabilidad de la investigacion cuantitativa

Caracteristicas Aplicabilidad en el tema de investigacion

Con base en el teoria de estilos de liderazgo,

compromiso organizacional y engagement se
Valida la construccion de teorias.

elabora el instrumento para el levantamiento

de datos.

Precision, cantidad y datos

numeéricos.

Anélisis descriptivo e inferencial de los datos
Utiliza la estadistica.
de los instrumentos de evaluacion.

Proceso riguroso, secuencial y

probatorio.

Facilita la utilizacion de instrumentos de
Replicarse en otros contextos.
evaluacion en diferentes contextos

Fuente: Hernandez Sampieri et al. (2014).

Elaboracion: Autor

2.2.Disefio metodoldgico de la investigacion

En esta seccion se describe el disefio metodoldgico, detallando los pasos y
procedimientos implementados para dar respuesta a los objetivos planteados.

Considerando que ¢l objetivo de la investigacion es “Analizar los estilos de liderazgo y
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el compromiso organizacional de las y los funcionarios publicos de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados Municipales (GADs) de San Felipe de Ofia y Chordeleg de

la provincia del Azuay”, la investigacion se estructura de la siguiente manera:
2.2.1 Unidad de analisis

Segun Hernandez Sampieri, et al. (2014), la unidad de analisis “refiere a los
sujetos que van a ser medidos” (p.172). Con base en esta premisa, la presente
investigacion define como unidad de andlisis a las y los funcionarios publicos de los
Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales (GADs) de San Felipe de Ofia y

Chordeleg de la provincia del Azuay.
2.2.2 Poblacion y configuracion de la muestra

La poblacion de estudio estd compuesta por 184 empleados y trabajadores. De
estos 69 pertenecen al GAD Municipal de San Felipe de Ofia, siendo la poblacidn total
recolectada. En el caso del GAD Municipal de Chordeleg se cont6 con una poblacién de
115 funcionarios, de los cuales y por medios estadisticos se determind una muestra de 95.
Se debe mencionar que el levantamiento de informacion se realiz6 en el mes de junio del
2022, en las instalaciones de cada GADs municipal y con la colaboracion de sus

respectivas areas de Talento Humano, tras la autorizacién por parte de sus alcaldes.

De lo mencionado se procede a calcular el tamafio de la muestra para el GAD
Municipal de Chordeleg y determina el grado de credibilidad que concederemos a los

resultados obtenidos. Para la definicion de la muestra se aplicé la formula del
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procedimiento estadistico basado en la estimacién de proporciones muestrales para

poblaciones finitas.

N*Zz*p*q
_(n—l)eZ+Z2*p*q

n

En donde:
N: es el tamafio de la poblacion o universo (nimero total de posibles
encuestados).
Zi: es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos.
e: es el error muestral deseado.
p:es la proporcién de individuos que poseen en la poblacion la
caracteristica de estudio, p=g=0.5 es la probabilidad estandar cuando no se
conoce informacion previa de la variable de interés.
qg: es la proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir,
es 1-p.

n: es el resultado o tamafio de la muestra o niimero de encuestas a realizar.

De la aplicacion de la formula se obtiene una muestra representativa de 95
funcionarios y funcionarias. A continuacion, se presenta la distribucion de la muestra

segun sexo y departamentos municipales del GAD de Chordeleg.
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Tabla7

Estratificacion fijacion proporcional por sexo

Sexo Fa fr n
Hombres 78 0,68 65
Mujeres 36 0,32 30
Total 114 95

Fuente: Base de datos del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso
organizacional con mediacién de engagement en funcionarios(as) de los GADs Municipales de San Felipe
de Ofia y Chordeleg”.

Elaboracion: Autor

Tabla 8

Estratificacion. Afijacion proporcional por area

Hombres Mujeres
Areas

fa Fr n fa fr n
Administracion general 8 0,10 7 4 0,11 3
Gestion financiera 1 0,01 1 7 0,19 6
Control y seguridad 4 0,05 3 3 0,08 3
Gestion administrativa 6 0,08 5 4 0,11 3
Desarrollo social y econémico 3 0,04 2 11 0,31 9
Habitat y ordenamiento territorial 6 0,08 6 3 0,08 3
Gestion ambiental 3 0,04 2 0 0,00 0
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Agua, Alcantarillado y Saneamiento 6 0,08 5 1 0,03 0
Movilidad, energia y conectividad 8 0,10 7 3 0,08 3
Servicios comunales 33 0,42 27 0 0,00 0
TOTAL 78 1,00 65 36 1,00 30

Fuente: Base de datos del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso
organizacional con mediacién de engagement en funcionarios(as) de los GADs Municipales de San Felipe
de Ofia y Chordeleg”.

Elaboracion: Autor

2.2.3 Instrumentos de medicién

Al ser considerada la encuesta como una técnica para recoger datos a través de la
interrogacién de los sujetos objetos de estudio y de investigacidn social, y que tiene la
finalidad de obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos o estados que se
derivan del estudio a realizar (LOopez Roldan & Fachelli, 2017) fue el método maés idoneo
para recolectar esta informacion, para este procedimiento de recoleccién se empled
encuestas las que constan de 45 preguntas respecto sobre Liderazgo, 18 respecto al

Compromiso organizacional y 9 sobre Engagement. (ver anexo 1: boleta de encuesta)

Como instrumento para la medicién del liderazgo de Rango Completo se aplico el
cuestionario conocido por sus siglas como MLQ 5X Corto “Multifactor Leadership
Questionnaire”, desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio. EI MLQ esta compuesto
por 45 items que miden nueve componentes pertenecientes a los tres estilos de liderazgo

definidos en el modelo:
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Liderazgo Transformacional con sus subvariables. Consideracion
individualizada, Estimulacién intelectual, Motivacién Inspiracional, Influencia
Idealizada (atributos) e Influencia idealizada (comportamiento).

Liderazgo Transaccional con sus subvariables. Direccion por excepcion activa
y Recompensa contingente.

Liderazgo laissez faire o Liderazgo Pasivo. Direccion por excepcién pasiva y

Laissez Faire.

Cabe sefialar que cada uno de estos tres estilos de liderazgo sera una unidad en si

mismo. Las respuestas a cada uno de los items se miden en escala tipo Likert con un rango

de respuesta de 1 (totalmente en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo). Como segundo

instrumento utilizado en este estudio y para la medicion del compromiso organizacional,

se establecio adecuado el uso del cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer

y Allen (1997), que mide las tres dimensiones del compromiso las cuales son:

Afectiva. La que evalla como se siente el colaborador en funcion a su apego
emocional y de permanencia en esta institucion u organizacion.

Normativa. Basada en la obligacion y lealtad del funcionario con la institucion a
la que presta sus servicios.

De Continuidad. Enfocada al andlisis y costos que realizaria el funcionario si

dejaria la institucion en la que labora.

Esta encuesta contd con 18 items y cada dimension incluye seis preguntas

determinadas en una escala de cinco puntos (del 1 al 5), las que se designaron como:
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nunca, rara vez, a veces, regularmente y siempre. Meyer y Allen (1997) validaron la
confiabilidad de su instrumento a través del coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7,

evidenciando consistencia interna.

Para concluir se utilizé6 como instrumento para la medicién del Engagement, el
cuestionario Ultrech Work Engagement Scale (UWES), versién reducida, de Schaufeli y
Bakker (2010), al igual que los anteriores con una escala de Likert de cinco puntos (del 1
al 5) que va de “nunca” a “siempre”. Esta prueba mide la forma en que el funcionario
percibe su trabajo y cdmo se siente con respecto a este. A través de la presente encuesta
se permite establecer la energia posee el empleado en su trabajo (vigor), si muestra
entusiasmo por el mismo (dedicacion) y si es esta contento o feliz cuando esta haciendo

su trabajo (absorcion).
2.2.4 Aplicacion de encuestas y generacion de base de datos

Las encuestas fueron realizadas de manera presencial (21 y 28 de abril de 2022),
en los GADs municipales de San Felipe de Ofiay Chordeleg. Para su aplicacion se ejecuto
utilizando la técnica de talleres, a fin de propiciar condiciones que generen confianza y

un ambiente agradable para aplicar la encuesta. (Anexo: Registro fotografico)

Para la sistematizacion, desarrollo y procesamiento de la informacion y de acuerdo
a la metodologia utilizada se analizan algunas variables como: sexo (genero), edad, cargo
departamental y estabilidad laboral, entre otras, las caracteristicas del grupo total de

participantes en el presente estudio.
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Asi como los materiales (tamafio de la poblacion, tamafio de muestra, método de
muestreo) e instrumento aplicado (encuestas) y el procedimiento aplicado para la
sistematizacion y procesamiento de la informacion obtenida, a través de sistemas de
analisis estadistico SPSS 27 (acronimo en inglés de Statistical Package for the Social

Sciences) y Medgraf, (software estadistico con interfaz grafica).
2.2.5 Tratamiento de recoleccion y procesamiento de datos

Del GAD municipal de San Felipe de Ofia se obtuvo la cantidad de 69 encuestas
que representan a la totalidad de sus funcionarios, mientras que del GAD de Chordeleg
se obtuvieron 106 encuestas y se procedio a descartar algunas (11 encuestas) debido a
que estas no estaban completas, se habia marcado mas de dos veces cada respuesta o

faltaba informacion correspondiente al funcionario.

Al contar con los datos de todas las encuestas validadas se procedio a ingresar los
mismos al programa SPSS version 27. Luego de ello, previo a generar los resultados que
den cuenta de los objetivos especificos, se procede a realizar un andlisis factorial
confirmatorio de todos los cuestionarios utilizados en la investigacion, para la

construccion de las variables latentes de interés.

Los resultados de confiabilidad de las variables latentes generadas fueron
aceptables en la mayoria de los casos, ya que el coeficiente Alfa de Cronbach, que mide
la consistencia interna unidimensional de las mismas, mediante la media ponderada de
las correlaciones entre los items que las conforman fueron aceptables, mayores a 0,60

(Lépez Roldan & Fachelli, 2017). De igual manera, se justifica la consistencia interna
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unidimensional de la mayoria de las variables latentes generadas, mediante el coeficiente
de fiabilidad compuesta, que es un indice mas avanzado que el coeficiente alfa, ya que no
es sensible al nimero de items asociados a cada factor (Hair et al., 2006 citado en Méndez-
Giménez, Fernandez-Rio & Cecchini-Estrada, 2014); Nunnally (1978) citado en Méndez-
Giménez et al., (2014) recomiendan valores iguales o superiores a 0,70 para una buena

consistencia interna de los factores.

Tabla9

Estadisticos de fiabilidad de las variables latentes de interés

Alpha de Fiabilidad
Variables

Combrach Compuesta
Liderazgo Transformacional 0,863 0,894
Consideracion individualizada 0,535 0,739
Estimulacion Intelectual 0,546 0,750
Motivacion Inspiracional 0,668 0,812
Influencia Idealizada (atributos) 0,590 0,767
Influencia Idealizada (comportamiento) 0,539 0,755
Liderazgo Transaccional 0,673 0,781
Direccion por excepcién activa 0,680 0,810
Recompensa Contingente 0,570 0,760
Liderazgo Pasivo o Laissez Faire 0,561 0,693
Direccion por excepcion pasiva 0,351 0,652
Laissez Faire 0,325 0,581
Compromiso organizacional 0,839 0,879
Bienestar y Trabajo 0,905 0,957
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Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el
compromiso organizacional con mediacion de engagement en funcionarios(as) de los GADs Municipales
de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM
de Chordeleg.

Elaboracion: Autor

Luego de generadas las variables latentes mediante el analisis factorial
confirmatorio, para el analisis descriptivo del primero objetivo especifico se recodifican
las mismas en intervalos de clase, con las categorias 1 “bajo” 2 “indiferente/ regular” y 3
“alto”, en el anexo 3 se presentan los rangos de analisis de cada una de las variables de
interés. Asi, mediante tablas de frecuencia y graficos compuestos se realiza el analisis
univariado y bivariado de los estilos de liderazgo y compromiso organizacional con las

variables socio-demogréaficas y socio-laborales de interés.

Para el segundo objetivo especifico, que requiere conocer la relacion e influencia
de los estilos de liderazgo con el compromiso organizacional de los funcionarios del GAD
de San Felipe de Ofia y Chordeleg, se utiliza estadistica inferencial, como la técnica
estadistica de relacion y asociacion de variables cuantitativas «correlacion de Pearson» y

regresion lineal multiple.

Para cada GAD Municipal se realiz6 una regresion lineal multiple, con la siguiente
especificacion:

CO; = Bo; + BriTransf + B,iTrans + B3;Pas + ¢;

Donde, B,; se refiere al término constate, B,; es el coeficiente de la variable
Liderazgo Transformacional (Transf), S5,; es el coeficiente de la variable Liderazgo

Transaccional (Trans), B; es el coeficiente de la variable Liderazgo Pasivo (Pas) y ¢; es

Juan Carlos Pulla Cedillo 62



UCUENCA

el término de error de la estimacion, con i = 1, 2,..n funcionarios del GAD de San Felipe

de San Felipe de Ofia y del GAD de Chordeleg, respectivamente.

Se profundiza el anélisis de la influencia de los estilos de liderazgo sobre el
compromiso organizacional aplicando una regresion lineal multiple con las dimensiones
que conforman cada estilo de liderazgo, para conocer cuél dimension especifica incide
significativamente en el compromiso organizacional. Asi, para cada GAD Municipal, se

corre la siguiente especificacion:
CO; = Poi + PriXs + B2iXy + B3iX3z + -+ PoiXo + &

Donde, X; es la dimension «consideracion individualizada», correspondiente al
liderazgo transformacional; X, es «estimulacion intelectual», del liderazgo
transformacional; X5 es «motivacion inspiracional», del liderazgo transformacional; X,
es « Influencia Idealizada (atributos)», del liderazgo transformacional; Xs es «influencia
idealizada (comportamiento)», del liderazgo transformacional; X, es «direccion por
excepcion activa», del liderazgo transaccional; X, es «recompensa contingente», del
liderazgo transaccional; Xg es «direccion por excepcion pasiva», del liderazgo pasivo; y,

X, s « Laissez Faire», del liderazgo pasivo.

Como es de interés conocer la influencia individual de los estilos de liderazgo y
sus dimensiones en el compromiso organizacional, mas no hacer predicciones de la
variable latente compromiso organizacional, por tanto, no se realizan las pruebas
respectivas de fiabilidad, bondad de ajuste y supuestos del modelo de regresion lineal. Es

suficiente para los fines de esta investigacion conocer si los estilos de liderazgo y sus
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dimensiones influyen significativamente en el compromiso organizacional de los

funcionarios de los GADs en estudio.

Por ultimo, para el tercer objetivo, que es conocer si el engagement media la
relacion entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional, se utiliza técnicas
de mediacion estadistica clésica de acuerdo con Baron y Kenny (1986). Se realiza
mediacion simple para conocer la incidencia que tiene la variable mediadora en cada
estilo de liderazgo y a su vez con el compromiso organizacional. Siguiendo a estos
autores, se siguen los pasos del procedimiento moderno, que es: (1) se corre una regresion
simple entre la variable independiente (estilos de liderazgo) y el mediador (engagement),
en donde se debe verificar que la relacion entre estas dos variables sea significativa; (2)
se estima una regresion lineal maltiple entre la variable dependiente (compromiso
organizacional) y como variables independientes el estilo de liderazgo y el mediador.
Luego de ello se debe evaluar si hubo mediacion, mediante el test de significancia de
Sobel (1986) y el tamafio del efecto indirecto; para ello se hace uso de la herramienta
online MedGraph de la Universidad Victoria de Wellington, Nueva Zelanda®. En esta
plataforma online, se ingresa la informacion de los nombres de las variables de analisis,
asi como, algunos coeficientes de los modelos de regresion y correlacion, como:
coeficiente beta estandarizado y no estandarizado, error tipico de estimacion del
coeficiente, coeficiente de determinacion R?, correlacion simple y semiparcial de las

variables de interés.

LEl el link para acceder al Online MegGraph Computation es:
https://psychology.victoria.ac.nz/medgraph/onlinecomp.php
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CAPITULO HII
Presentacion de Resultados y discusion
3.1 Principales resultados
3.1.1 Descripcion del Estilo de Liderazgo y Compromiso organizacional

De la muestra de funcionarios del GAD de San Felipe de Ofia, el 21,7% son
mujeres y el 78,3% son hombres. Con respecto a edad, el 43,48% de ellos son jovenes
mayores, con una edad de entre 39 y 56 afos, sequido de un 34,78% que tienen entre 20
y 38 afios; para representar a quienes tiene mas de 57 afios en un 21,74%. Sobre el estado
laboral, encontramos que un 33,33% tienen nombramiento provisional, de los cuales el
83,61% son hombres; en menor medida, un 31,88% tienen nombramiento, el 21,74% no
tienen relacion de dependencia con la institucion (ej. servicios profesionales) y un 13,04%

tienen contrato ocasional (88,89% de ellos son hombres).

Los funcionarios encuestados del GAD de San Felipe de Ofa laboran en la
Administracion general, gestion financiera, control y seguridad, gestion administrativa,
Desarrollo social y econdémico, habitat y ordenamientos territorial gestion ambiental,
movilidad, energia y conectividad, servicios comunales. La mayoria de ellos hombres,
con la particularidad que en el departamento de Administracion general el 100% son
hombres y en control y seguridad representan Gnicamente mujeres. Por otro lado, de la

muestra de funcionarios del GAD de Chordeleg, el 31,6% son mujeres y el 68,4% son
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hombres. El 44% de ellos son jovenes mayores, con una edad de entre 39 y 56 afos,

seguido de un 37% que tienen de entre 20 y 38 afios y un 19% que tienen més de 57 afios.

Sobre su estado laboral, la mayoria de ellos es decir el 60% tienen nombramiento,

de los cuales el 80% son hombres; seguido de un 26,32% que tienen nombramiento

provisional, de ellos, el 44% son mujeres; un 11,58% tienen contrato ocasional, de los

cuales, 63,64% se han dado a mujeres; y, un 2,11% tienen otro tipo de contrato (servicios

profesionales).

Tabla 10

Clasificacion de variables

SAN FELIPE DE ONA CHORDELEG
M % H % TOTAL M % H % TOTAL
SEXO
15 21,70 54 78,30 69 30 31,6% 65 6842% 95
EDAD (Rangos)
20-38 5  725% 19 27,54%  34,78% 15 1579% 20 21,05% 37%
39 - 56 8 1159% 22 31,88%  43,48% 14 1474% 28  29,47% 44%
57+ 2 290% 13 18,84%  21,74% 1 1,05% 17 17,89% 19%
ESTADO LABORAL
Nombramiento 5 7,25% 17 24,64%  31,88% 11 11,58% 46 48,42%  60,00%
Nombramiento 4 580% 19 27,54%  33,33% 11 1158% 14 14,74%  26,32%
provisional
Contrato Ocasional 1 145% 8 11,59%  13,04% 7 731% 4 421%  11,58%
otro 5  725% 10 14,49%  21,74% 1 105% 1  1,05%  211%
CARGO DEPARTAMENTAL QUE LABORA
Adm. General 0 000% 9 13,04% 13,04% 3 316% 7  7,37%  10,53%
Gestién Financiera 2 2,90% 2 2,90%  5,80% 6 632% 1  1,05%  7,37%
Control Y Seguridad 1 1,45% 0O  0,00%  1,45% 3 316% 3  3,16%  6,32%
Gestion 3 435% 3 435%  8,70% 3 316% 5  526% 8,42%
Administrativa
Desarrollo Socialy g 57000 g 11,50%  20,29% 9 947% 2  211%  11,58%

Econémico
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Habitat Y

Ordenamiento 1 1,45% 5 7,25% 8,70% 3 3,16% 6 6,32% 9,47%
Territorial

Gestiéon Ambiental 0 0,00% 1  145%  1,45% 0  000% 2 211%  211%
Movilidad, Energia 5 6000 2 20006  2,90% 3 316% 7  7.37%  10,53%
Y Conectividad

Servicios 2 290% 24 3478% 37,68% 0  000% 27 2842%  28,42%
Comunales

Agua, Alcantarillado

. 0 0,00% 5 5,26% 5,26%
Y Saneamiento

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el
compromiso organizacional con mediacion de engagement en funcionarios(as) de los GADs Municipales
de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM
de Chordeleg.

Elaboracion: Autor

Los funcionarios encuestados del GAD de Chordeleg laboran en la
Administracion general, gestion financiera, control y seguridad, gestion administrativa,
desarrollo social y econdémico, habitat y ordenamientos territorial gestion ambiental,
movilidad, energia y conectividad, servicios comunales y agua, alcantarillado y
saneamiento. La mayoria de ellos hombres, con la particularidad que en el departamento
gestién financiera y desarrollo social y econdmico se cuenta con un mayor nidmero de

mujeres encuestadas.

Continuando con el analisis descriptivo bivariado, se encuentra que los
funcionarios hombres del GAD de San Felipe de Ofia presentan un mayor nivel de estilo
de liderazgo transformacional, transaccional, laissez faire y mayor compromiso
organizacional, que las mujeres. De igual manera, un resultado similar se encuentra en
los funcionarios encuestados del GAD de Chordeleg, en donde los hombres reportan

mejores niveles de liderazgo y compromiso organizacional (ver figura 2).

Figura 2

Estilos de liderazgo y compromiso organizacional, por sexo
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ESTILO DE LIDERAZGO ¥ COMPROMISO ORGANIZACIOMNAL POR SEXO ESTILO DE LIDERAZGO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL POR SEXO
EMN EL GAD MUNICIPAL DE SAN FELIPE DE ONA EN EL GAD MUNICIPAL DE CHORDELEG.
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Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el
compromiso organizacional con mediacion de engagement en funcionarios(as) de los GADs Municipales
de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM
de Chordeleg.

Elaboracion: Autor

Por otro lado, al relacionar los estilos de liderazgo y compromiso organizacional
con la situacion laboral, se encuentra que, en el GAD de San Felipe de Ofa, los
funcionarios con nombramiento provisional tienen un mayor nivel de liderazgo
transformacional y transaccional, por el contrario, los funcionarios con nombramiento
reportan un mayor liderazgo pasivo (laissez faire), mientras que, tanto los funcionarios
con nombramiento provisional como los de nombramiento indefinido presentan un mejor

compromiso organizacional (ver figura 3).

Situacion diferente se encuentra en el GAD de Chordeleg, en esta institucion, los
funcionarios con nombramiento indefinido son los que reportan mejores niveles, tanto de
liderazgo transformacional, transaccional, pasivo y compromiso organizacional. Luego
de ellos, los que presentan buenos niveles de liderazgos y compromiso organizacional
son los funcionarios con nombramiento provisional, en menor medida les siguen los que

tienen contrato ocasional y otro tipo de contrato.

Figura 3
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Estilos de liderazgo y compromiso organizacional, segun situacion laboral

ESTILO DE LIDERAZGO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL POR ESTILD DE LIDERAZGO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL POR
ESTABILIDAD LABORAL EN EL GAD MUNICIPAL DE SAN FELIPE DE ONA ESTAEILIDAD LABORALEN EL GAD MUNICIPAL DE CHORDELEG
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TRANSFORMACIONAL TRANSACCIONAL PASNO O COMPROMISO TRANSFORMACIONAL TRANSACCIOMAL PASIVO O COMPROMISD
LAISSEZ FAIRE ORGANIFACIOMAL LAISSEZ FAIRE ORGANIZACIONAL

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el
compromiso organizacional con mediacion de engagement en funcionarios(as) de los GADs Municipales
de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM
de Chordeleg.

Elaboracion: Autor

Por ultimo, al relacionar los estilos de liderazgo con el cargo departamental, en el
GAD de San Felipe de Ofia se encuentra que, la mayoria de funcionarios del departamento
de servicios comunales tienen un alto nivel de liderazgo transformacional (20,3%) y un
alto nivel de compromiso organizacional (24,6%). A nivel particular, de cada estilo de
liderazgo, los funcionarios del departamento de servicios comunales tienen un alto nivel
de liderazgo transformacional, asi mismo, por el contrario, la mayoria de ellos tiene un
regular (indiferente) estilo de liderazgo transaccional (17,4%) y pasivo (21,7%) (Ver tabla
11). Algo similar se encuentra en el GAD de Chordeleg, la mayoria de los funcionarios
del departamento de servicios comunales tienen un alto nivel de liderazgo
transformacional (22,1%), asi mismo, la mayoria de ellos tiene un alto nivel de liderazgo
transaccional (14,7%) y compromiso organizacional (25,3%), consecuentemente, esto se

refleja en que la mayoria de ellos tiene un nivel regular de liderazgo pasivo. En general,
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en los funcionarios del GAD de Chordeleg también predomina el estilo de Liderazgo

Transformacional.
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Tabla 11

Estilos de liderazgo y compromiso organizacional, segin cargo departamental del GAD de San Felipe de Ofia

GESTION

DESARROLLO

HABITATY

MOVILIDAD,

~No ADML GESTION CONTROLY ADMINISTR SOCIALY |ORDENAMIE GESTION N - SERVICIOS ,

GENERAL |FINANCIERA | SEGURIDAD ATIVA ECONOMICO NTO AMBIENTAL C (:E_\,;EE ?T(;‘Igw COMUNALES SUBIOTAL
] ALTOESTILO |46| 11,6% 5.8% 1.4% 7.2% 13,0% 43% 0,0% 2.9% 20,3% 66,70%
m“i_ﬁ_‘mcm INDIFERENTE | 17 1.4% 0.0% 0.0% 1.4% 5.8% 43% 0.0% 0.0% 11.6% 24,60%
BAIOESTILO | 6 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1.4% 0,0% 1.4% 0,0% 5.8% 8,70%
ALTOESTILO |43 | 13,0% 5.8% 1.4% 43% 14,5% 43% 0,0% 2,9% 15.9% 62,30%
TRANSACCIONAL |INDIFERENTE | 22 0,0% 0,0% 0.0% 43% 43% 43% 1.4% 0,0% 17.4% 31,90%
BAJOESTILO | 4 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1.4% 0,0% 0,0% 0,0% 43% 5.80%
; ALTOESTILO |21 5.8% 2.9% 0,0% 1,4% 5.8% 1.4% 0,0% 0,0% 13,0% 30,40%
PAS“? &MSSEZ INDIFERENTE | 40 43% 2.9% 1.4% 7.2% 10,1% 7.2% 1,4% 1,4% 21,7% 58,00%
BAJIOESTILO | 8 2.9% 0.0% 0.0% 0.0% 43% 0.0% 0.0% 1.4% 2,9% 11.60%
ALTOESTILO |44 5.8% 5.8% 1.4% 43% 11,6% 5.8% 1.4% 2.9% 24,6% 63,80%
mfé’ ;ﬂgggﬁf& INDIFERENTE | 22 7.2% 0,0% 0,0% 43% 8.7% 1.4% 0,0% 0,0% 10,1% 31.90%
BAJOESTILO | 3 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1.4% 0,0% 0,0% 2,9% 430%

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso organizacional con mediacion de engagement en
funcionarios(as) de los GADs Municipales de San Felipe de Ona y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM de Chordeleg.

Elaboracion: Autor
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Tabla 12

Estilos de liderazgo y compromiso organizacional, segun cargo departamental del GAD de Chordeleg

i MOVILIDAD,
No ADML GESTION CONTROL Y | GESTION DESS(-:‘ CIA(I)fI‘;{JO ORD:EI\I:::;\I]]‘:TE GESTION | AGUA, ALCANT.| ENERGIA Y | SERVICIOS SUBTOTAL
: GENERAL |FINANCIERA| SEGURIDAD ADNML = — AMBIENTAL Y SANEANM. CONECTIVID|COMUNALES
ECONOMICO NTO AD
ALTOESTILO | 69 9.5% 42% 3.2% 6.3% 7.4% 6.3% 2.1% 53% 6.3% 22.1% 72.60%
TRAT SF\.(;]?L"CIO INDIFERENTE | 22 1.1% 32% 2.1% 2.1% 42% 2.1% 0.0% 0.0% 42% 42% 23.20%
BAJOESTILO | 4 0,0% 0.0% 1.1% 0,0% 0,0% 1.1% 0.0% 0.0% 0,0% 2.1% 4.20%
ALTOESTILO |58 9.5% 42% 5.3% 42% 539 6.3% 2.1% 32% 6.3% 14,7% 61.10%
TRANSACCIONAL |[INDIFERENTE | 33 1.1% 3.2% 1.1% 4.29% 6,3% 32% 0.0% 2.1% 42% 9.5% 34.70%
BAJOESTILO | 4 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0.0% 0,0% 42% 4.20%
] ALTOESTILO |19 42% 1.1% 0,0% 1.1% 2.1% 0.0% 1.1% 1.1% 1.1% 8.4% 20.00%
PASI"? &MSSEZ INDIFERENTE | 53 3.2% 42% 42% 6.3% 42% 6.3% 1.1% 32% 6.3% 16,8% 55.80%
BAJOESTILO | 23 3,29 2.1% 2.1% 1.1% 539 32% 0.0% 1.1% 3.29% 32% 24.20%
ALTOESTILO | 65 7.4% 53% 3.2% 4.2% 6.3% 7.4% 1.1% 42% 4.2% 25,3% 68.40%
COMPROMISO |\ '\ FERENTE | 27 2.1% 1.1% 3.2% 42% 53% 2.1% 1.1% 1.1% 53% 32% 28.40%
ORGANIZACIONAL : : : : : : : : : : :
BAJOESTILO | 3 1.1% 1.1% 0,0% 0,0% 0,0% 0.0% 0.0% 0.0% 1.1% 0.0% 3.20%

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso organizacional con mediaciéon de engagement en
funcionarios(as) de los GADs Municipales de San Felipe de Ona y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM de Chordeleg.
Elaboracion: Autor
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3.1.2 Relacion e influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso

organizacional

Se encuentra una fuerte? relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el
transaccional (p = 0.759,p < 0,05), esto significa que los funcionarios del GAD de San
Felipe de Oria que tienen un alto nivel de liderazgo transformacional también tienen un

buen nivel de liderazgo transaccional y viceversa.

De igual manera, se encuentra una relacion se correlaciona positiva, pero
moderada entre el compromiso organizacional y los estilos de liderazgo transformacional
y transaccional (p = 0.336,p < 0,05;p = 0.410,p < 0,05). Lo tltimo se puede asociar
que, los funcionarios del GAD de San Felipe de Ofia que tienen un alto nivel de
compromiso organizacional también tienen buenas habilidades de liderazgo

transformacional y transaccional® y viceversa (ver tabla 13).

De la misma forma, el resultado anterior se corrobora en el caso del GAD de
Chordeleg, en donde se evidencia una alta correlacion positiva entre el nivel de liderazgo
transformacional y transaccional de los funcionarios (p = 0.656,p < 0,05), asi mismo,
los funcionarios que tienen un gran compromiso con la institucion también transmiten un
buen liderazgo transformacional y transaccional (p = 0.305,p < 0,05; p = 0.206,p <

0,05), ver tabla 14.

2Ver Vila et al., (2004) para mayor explicacién sobre el coeficiente de correlacion.
3 Cabe indicar que no se interpretan las medidas de asociacién que no sean significativas, por ejemplo, las
relacionadas con el Liderazgo Pasivo.
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Por otro lado, al analizar la influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso
organizacional de los funcionarios del GAD de San Felipe de Ofia, no se encuentra
incidencia significativa de ningun tipo de liderazgo (ver tabla 14). Mientras que, al
realizar un andlisis mas profundo sobre las dimensiones de los estilos de liderazgo, se
encuentra que Unicamente la motivacién Inspiracional incide significativamente en el
compromiso organizacional (p<0,05) de los funcionarios del GAD de San Felipe de Ofia

(ver tabla 16).

Por el contrario, en el caso de los funcionarios del GAD de Chordeleg, se
determina que el Liderazgo Transformacional incide positivamente en su compromiso
organizacional (p<0,05), ver tabla 15. Con respecto a las dimensiones de los estilos de
liderazgo, se encuentra que la direccion por excepcion pasiva incide significativamente
al 90% de confianza en el compromiso organizacional de los funcionarios del GAD de

Chordeleg (ver tabla 16).

Tabla 13

Matriz de correlaciones entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional,

GAD de Ofia
Lid. Lid. Lid. Comp.
Transform. Transac. Pasivo Organ.
Coef. o -
Lid. Correlacion 1 0,759 -0,142 0,336
Transformacional
Significancia 0,000 0,244 0,005
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Coef. - o
Lid. Correlacién 0,759 1 0,081 0,410
Transaccional
Significancia 0,000 0,508 0,000
Coef.
., -0,142 0,081 1 0,177
i i I 1 L] L]
Lid. Pasivo Correlacion
Significancia 0,244 0,508 0,146
Coef. - e
Comp. Correlacion 0,336 0,410 0,177 1
Organizacional
Significancia 0,005 0,000 0,146

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el
compromiso organizacional con mediacion de engagement en funcionarios(as) de los GADs Municipales
de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM
de Chordeleg.

Elaboracion: Autor

Tabla 14
Matriz de correlaciones entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional,

GAD de Chordeleg

Lid. Lid. Lid. Comp.
Transform.  Transac. Pasivo  Organ.
Lid. ot 1 656"  -0084 305"
Transformacional —o e 0,000 0420 0,003
Coef. o *
Lid. Transaccional Correlacion 656 1 0,047 ,206
Significancia 0,000 0,648 0,046
Coef.
L -0,084 0,047 1 0,148
Lid. Pasivo Correlacion
Significancia 0,42 0,648 0,151
Coef. o -
Comp. Correlacion 305 ,206 0,148 1
Organizacional  g;gnificancia 0,003 0,046 0,151

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el
compromiso organizacional con mediacidn de engagement en funcionarios(as) de los GADs Municipales
de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ona y n=95 empleados del GADM
de Chordeleg.

Elaboracion: Autor
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Tabla 15

Influencia de los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional

. . Compromiso Organizacional GAD Compromiso Organizacional GAD
Variable dependiente " ~ ..
Municipal Ofia Municipal Chordeleg
Variables independientes R R? Beta T student Valorp R R? Beta  Tstudent Valorp
Liderazgo Transformacional 0,142 0,792 0,431 0,335** 2,544 0,013
Liderazgo Transaccional 0,443 0,196 0,288 1,611 0,112 0,352 0,124 -0,022 -0,170 0,866
Liderazgo Pasivo 0,174 1,479 0,144 0,177 1,785 0,078

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso organizacional con mediacion de engagement en
funcionarios(as) de los GADs Municipales de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM de Chordeleg.

Elaboracion: Autor
**Significancia bilateral al 0,05.
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Tabla 16

Influencia de las dimensiones de los estilos de liderazgo en el compromiso organizacional

Variable dependiente Compromiso Organizacional GAD Compromiso Organizacional GAD

Variables independientes Municipal Ofa Municipal Chordeleg
Dimensiones Lid. Transformacional R R2 Beta Tstudent Valorp R R2 Beta T student  Valor p
Consideracion individualizada 0,15 0,694 0,491 0,071 0,474 0,637
Estimulacion intelectual 0,181 0.797 0,429 -0,177 -1,382 0,171
Motivacion Inspiracional 06 03 -0,504** -2,292 0,025 04 02 0,208 1,433 0,155
Influencia Idealizada (atributos) 0,193 0,983 0,329 0,12 1,013 0,314
Influencia idealizada (comportamiento) 0,154 0,574 0,568 0,17 1,194 0,236

Dimensiones Lid. Transaccional

Direccion por excepcion activa 0,085 0,487 0,628 -0,024 -0,217 0,828
Recompensa contingente 0,23 1,258 0,213 0,017 0,104 0,918
Dimensiones Lid. Pasivo

Direccidn por excepcion pasiva 0.048 0,366 0,716 0,208* 1,827 0,071
Laissez Faire 0,152 1,207 0,232 0,052 0,416 0,679

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso organizacional con mediacion de engagement en
funcionarios(as) de los GADs Municipales de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM de Chordeleg.
Elaboracion: Autor
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3.1.3 Mediacion de engagement en la relacion entre los estilos de liderazgo y la

generacion de compromiso organizacional

El compromiso con la organizacion es una variable que se encuentra influenciada
por muchos factores, entre ellos se encuentran las habilidades de liderazgo de las
personas, el clima laboral, la relacion del trabajo, entre otros. Asi, en el contexto de
promover compromiso laboral en los funcionarios publicos municipales, es de interés
conocer si las capacidades de liderazgo mediado por un excelente clima laboral inciden

en el compromiso con su organizacion.

Los resultados indican que el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional de los funcionarios del GAD de San Felipe de Ofia se relacionan
indirectamente por el bienestar en el trabajo [Z(Sobel)=2,658; p<0,05], especificamente,
el 53,7% de la relacion total entre las habilidades de liderazgo transformacional y el
compromiso con la organizacion es explicada por el bienestar en el trabajo (engagement),
ver figura 4. En términos de R?, este modelo en su conjunto explica el 11,3% de la

varianza total, de los cuales, debido al efecto indirecto, es el 9,2%.

De igual manera, el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
de los funcionarios del GAD de Chordeleg se relacionan indirectamente por el bienestar
en el trabajo [Z(Sobel)=3,480; p<0,05], especificamente, el 80,8% de la relacion total
entre las habilidades de liderazgo transformacional y el compromiso con la organizacion
es explicada por el bienestar en el trabajo (engagement), ver figura 2. En términos de R?,
el modelo en su conjunto explica el 9,3% de la varianza total, de los cuales, debido al

efecto indirecto es el 9,1%.
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Los mismos resultados se encuentran con el liderazgo transaccional, no obstante,
en menor medida. Se encuentra una relacion indirecta significativa entre el liderazgo
transaccional y el compromiso con la organizacién mediado por el bienestar laboral
[Z(Sobel)=2,142; p<0,05], esto significa que el bienestar en el trabajo (engagement)
explica el 31,4% de la relacion total entre las habilidades de liderazgo transaccional y el
compromiso de los funcionarios con el GAD de Chordeleg, ver figura 4. En términos de
R?, el modelo en su conjunto explica el 16,7% de la varianza total, de los cuales, debido

al efecto indirecto, es el 9,5%.

Asi mismo, se encuentra una relacion indirecta significativa entre el liderazgo
transaccional y el compromiso con la organizacién mediado por el bienestar laboral
[Z(Sobel)=2,513; p<0,05] de los funcionarios del GAD de Chordeleg, esto significa que
el bienestar en el trabajo explica el 66% de la relacion total entre las habilidades de
liderazgo transaccional y el compromiso con la institucion, ver figura 5. En términos de
R?, el modelo en su conjunto explica el 4,2% de la varianza total, de los cuales, debido al

el efecto indirecto es el 3,8%.

Con respecto al Liderazgo Pasivo no encuentran resultados positivos. Para el caso
del GAD de San Felipe de Oiia, se incumple con una condicién bésica de la mediacion,
que es la relacion significativa de la variable independiente (Lid. Pasivo) con la variable
mediadora (Bienestar y Trabajo) (f=-0,048; sig.>0,05). Por el contrario, en el GAD de
Chordeleg si se encuentra una relacion significativa entre el liderazgo pasivo y el
bienestar en el trabajo, sin embargo, el efecto indirecto de la mediacion estadistica no es

significativo [Z(Sobel)=0,682; p>0,05].

79



UCUENCA

Figura 4

Mediacion estadistica del bienestar y trabajo entre el Lid. Transformacional y el compromiso organizacional

GAD MUNICIPAL ONA

Independent Variable

336" [c]

Liderazgo Transformacionp

358" [a]

Effect size Measures
n i fficl:
Total:
Direct:
Indirect:
Indirect to Total Ratio:

(155) [¢]

Cependent Variable
Compromiso Organizacior

Mediating Variable
Bienastar y Trabajo

336
L1558
.181
537

529"

469" [b]

RZ Measures (Variance)
113
020
.092
818

MNOTE: The numerical values in the parentheses are beta weights taken from the second regression
and the cther values are zero order correlations.

Elaboracion: Autor

GAD MUNICIPAL CHORDELEG

Standardized Coefficients
Independent Variable 305" [c]
Liderazgo Transformacionrl (.059) [¢)
542*** [a]
Mediating Variable

Effect slze Measures

Dependent Variable
Compromiso Organizacio

Bienestary Trabajo

Standardized Coefficlents
Total:

Direct:

Indirect:

Indirect to Total Ratlo:

.305
.059
247
.808

] o ] . . and the other values are zero order correlations. L
Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso organizacional con mediacion de engagement en

funcionarios(as) de los GADs Municipales de San Felipe de Ofia y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM de Chordeleg.
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Figura 5

Mediacion estadistica del bienestar y trabajo entre el Lid. Transaccional y el compromiso organizacional

GAD MUNICIPAL ONA

Standardized Coefficients
Independent Variable 410 [¢]
Liderazgo Transaccional (280" [¢]
288 [q]

Mediating Variable
Bienastary Trabajo

Effect size Measures

Standardized Coefflclents

Total: 410
Direct: 280
Indirect: 129

Indirect to Total Ratio: 314

Dependert Variable
Compromiso Organizacic

GAD MUNICIPAL CHORDELEG

529

448 [b)

RZ_ Measures (Varlance)
187
072
095
567

NOTE: The numerical values in the parentheses are beta weights taken from the second regression

and the other values are Zero order correlations.

Standardized Coefficients
Independent Variable 206" [c]
Liderazgo Transaccional (.070) [c]
292" [a]
Mediating Variable
Bienestary Trabajo

Effect size Measures

5 ized Coeffici

Total:

Direct:

Indirect:

Indirect to Total Ratio:

Dependent Variable
Compromiso Organizacig

-

.206
.070
.136
.660

486"

466" [b]

RZ Measures (Variance)
.042
.004
.038
897

NOTE: The numerical values in the parentheses are beta weights taken from the second regression
and the other values are zero order correlations.

Fuente: Base de datos en SPSS del proyecto de investigacion “Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso organizacional con mediacion de engagement en
funcionarios(as) de los GADs Municipales de San Felipe de Ona y Chordeleg” con N=69 empleados del GADM de Ofia y n=95 empleados del GADM de Chordeleg.
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CAPITULO IV
Discusion, conclusiones y futuras lineas de investigacién
4.1 Discusién de resultados

La investigacion propone como hipétesis que, los estilos de liderazgo influyen
directamente en el compromiso organizacional y en las actividades de los diversos
departamentos de los GADs Municipales San Felipe de Ofia y Chordeleg, hipdtesis que

se comprueba con los resultados expuestos.

El andlisis parte por describir el estilo de liderazgo y el compromiso
organizacional de los funcionarios publicos de los GADS en estudio, identificando que
los funcionarios hombres, de los GADs en estudio, presentan un mayor nivel de estilo de
liderazgo transformacional, transaccional, laissez faire y mayor compromiso
organizacional, que las mujeres. Datos que estdn en concordancia con los resultados del
estudio realizado por Pozo del Pezo (2022) donde se comprobd que el estilo liderazgo

transformacional es inducido mas por los lideres hombres que por las lideres mujeres.

Asi también, la mayoria de funcionarios del departamento de servicios comunales
del GAD de Ofia tienen un alto nivel de liderazgo transformacional y un alto nivel de
compromiso organizacional, situacion similar sucede con los funcionarios del GAD de
Chordeleg, donde predomina el estilo de Liderazgo Transformacional. Estos resultados
estan en discordancia con los resultados presentados en el estudio realizado por Romén

Soriano (2022) denominado “estilos de liderazgo en las jefaturas departamentales del
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GAD Municipal del cantén la libertad”, donde es el transaccional, caracterizado porque

el lider se enfoca en los resultados y objetivos de las tareas que ejercen sus colaboradores.

Por otra parte, entre los resultados de esta investigacion se evidencia que el estilo
de liderazgo que prevalece en el GAD de San Felipe de Ofia varia segun el tipo de
contrato, observando un mayor nivel de liderazgo transformacional y transaccional por
parte de los funcionarios con nombramiento provisional, mientras que, los funcionarios
con nombramiento indefinido reportan un mayor liderazgo pasivo (laissez faire). Por otra
parte, los funcionarios con nombramiento provisional como los de nombramiento

indefinido presentan un mejor compromiso organizacional.

Situacién diferente se observa en el GAD de Chordeleg, donde, los funcionarios
con nombramiento indefinido presentan mejores niveles, tanto de liderazgo
transformacional, transaccional, pasivo y compromiso organizacional. Relacionado con
estos resultados, el estudio realizado por Fabian Palomino (2019), deja en evidencia que
no relacion significativa entre compromiso organizacional y tipo de contrato, no obstante,
se observa que los trabajadores de contrato estable presentan mayor compromiso

organizacional en comparacion a los de contrato inestable.

Respecto la relacion y capacidad explicativa del estilo de liderazgo y el
compromiso organizacional, los resultados evidencian una fuerte relacion positiva entre
el liderazgo transformacional y el transaccional, es decir, los funcionarios del GAD de
Oria presentan un alto nivel de liderazgo transformacional y un buen nivel de liderazgo
transaccional y viceversa. Analizando estos resultados a la luz del trabajo realizado por

Guerrero (2016) donde se evidencid que el compromiso organizacional y la satisfaccion
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laboral, son impactados por el estilo de liderazgo ejercido, los resultados obtenidos son
relevantes para plantear estrategias que orienten al fortalecimiento del liderazgo
transformacional, ya que este motiva, genera un clima de confianza e influye
positivamente en el compromiso y la satisfaccion laboral, segun lo demuestra Villalba

Moreno (2001).

Ademas, existe una correlacion positiva, pero modera, entre el compromiso
organizacional y los estilos de liderazgo transformacional y transaccional. Datos que son
consistentes con investigaciones previas, entre ellas, el estudio realizado por Chavarro
Alegria y Tascon Yusty (2018), donde se demuestra que el estilo de liderazgo
transformacional del lider esta relacionado de manera positiva con los niveles de
compromiso de las personas colaboradoras, mediada en este caso, por los niveles de

motivacion y la percepcion de justicia organizacional que tienen sus colaboradores.

Asi también, los resultados demuestran que los funcionarios del GAD de San
Felipe de Ofia que tienen un alto nivel de compromiso organizacional también tienen
buenas habilidades de liderazgo transformacional y transaccional y viceversa. Resultados
que son coherente con estudios previos, como el realizado por Chavarro Alegriay Tascon
Yusty (2018), donde se argumenta la necesidad de desarrollar un liderazgo
transformacional en los lideres de las organizaciones, mediante las personas
colaboradoras logran motivar y aumentar sus niveles de compromiso organizacional por

Chavarro Alegria y Tascon Yusty (2018),

Respecto a la mediacion de engagement en la relacion entre los estilos de liderazgo

y la generacion de compromiso organizacional de las y los funcionarios publicos de los
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GADs Municipales San Felipe de Ofa y Chordeleg, los resultados de la investigacion
muestran que el bienestar en el trabajo explica la relacion entre las habilidades de
liderazgo transaccional y el compromiso de los funcionarios con el GAD de Ofia y el
GAD de Chordeleg. Datos que coinciden con el estudio de Alvarado Alvarado et al.
(2016), quienes demuestran que el engagement predice el compromiso organizacional en
sus tres tipos, de manera consistente, ademas, el engagement media la relacion entre el

estilo de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de tipo normativo.
4.2 Conclusiones

El propésito de la investigacion fue analizar los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional, obteniendo evidencia empirica que muestra que el liderazgo
transformacional y transaccional como los estilos mas empleados por los lideres y
lideresas participantes en esta investigacion. Estos estilos no se contraponen entre si.
Situacion contraria sucede con el estilo laissez-faire identificado como el menos usado

por los lideres y lideresas municipales.

Respecto a la relacion de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacion,
se evidencia que el liderazgo transformacional impacta en el compromiso organizacional,
ya que Se presenta una correlaciona positiva, pero moderada entre el compromiso
organizacional y los estilos de liderazgo transformacional y transaccional, es decir, los
funcionarios del GAD de Ofia y de Chordeleg, que tienen un alto nivel de compromiso

organizacional tienen buenas habilidades de liderazgo transformacional y transaccional.
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Por otra parte, respecto a la influencia de estilos de liderazgo en el compromiso
organizacional de los funcionarios del GAD de Ofia, no hay incidencia significativa de
ningun tipo de liderazgo. Situacion contraria sucede con el GAD de Chordeleg, donde se
determina que el Liderazgo Transformacional incide positivamente en su compromiso
organizacional. Del analisis por dimensiones del liderazgo transformacional se muestra
que la motivacién inspiracional incide significativamente en el compromiso
organizacional, en el GAD de Ofia, mientras que, en el GAD de Chordeleg el liderazgo
pasiva incide significativamente en el compromiso organizacional de los funcionarios

participantes.

Finalmente, el estudio demuestra que el engagement media la relacién entre el
estilo de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional. Especificamente,
el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional de los funcionarios del
GAD de Ofia y de Chordeleg se relacionan indirectamente por el desarrollo de
engagement en las personas colaboradoras, igual situacion sucede con el liderazgo
transaccional. En otras palabras, el engagement media la relacion entre las habilidades de
liderazgo transaccional y el compromiso de los funcionarios del GAD de Ofiay el GAD

de Chordeleg.
4.3 Futuras lineas de investigacion
El presente trabajo de investigacion acerca al conocimiento sobre los estilos de

liderazgo y su incidencia en el compromiso organizacional con mediacion de engagement

en funcionarios(as) de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales de San
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Felipe de Ofa y Chordeleg, sin embargo, es preciso continuar investigando sobre los

siguientes temas:

Evaluar el impacto de los estilos de liderazgo sobre diferentes recursos personales.
Indagar la influencia del estilo del lider sobre el engagement.

Evaluar como los estilos de liderazgo afectan el engagement.

Identificar los factores que potencian el compromiso organizacional.

Estudiar el potencial efecto de mediacidn del engagement en los diferentes estilos

de liderazgo.
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ANEXOS

Anexo 1

Boleta de encuesta

UNIVERSIDAD DE CUENCA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMIMISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA ¥ BUEN GOBIERND

|Reciba un saludo cordial estiradoa servidor fa pdblce | B presents encuista se realkza con la fiealidad de obtends una linga base de infermacion acerca da
los estilos di lideazge v coend esbos pobendan b isteligencia emocornal, o desempeie lboral y sus resuliados, por tal motive, & pedincs pusda respondier
Cofn Sincaridad 3l Siguente Custhora o

[Fecha: 21 de Abril de 2022

| Momibsres y Agsllidos:

1. £Sawn? | |-m|1'|:r¢ | |M4,r:r IJ.Ef.'.a-.'I:.-:-.'I | |-::sa-.'|=|.'1 | |S.A:|I:|'."|!.'i |I:l-.-:m:.:d|:.'a| ||:-.'|m.n-r:m-:
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. eCudl et o a0 de su nacimesio?

1l

£n Qui depanasnnio labora?:

I [T 1715
L
[B- v posee | |r.|:|mhr:|1'u':n|-:- Mambramiang Dcaional | |l:m1|:'am- peasional Otro
LDERAZGD
P-«lum:a Rara wer | Aveces | Repuk 5
1. fAyuda a los demas siempre que 58 esfuanosn. 1 2 3 L =
2. Acosturmbra a revisar criticamenie creancias ¥ SUpUEsSIas I:E|E_EI infu ndada) 0 2 . M -
= =
para ver si son apropiados.
3. Trata de md interferir en los |.'II'EIEI|Er'I'|35., hasta gue se vuelsen sarios. 1 2 3 2 %
4.  Enfocasu atencidn en las il"l'l':"-,EIJHI'idEﬂE'i.. Ermoras y alejam iento de las ' 2 1 . _
= =
NaNmas.
5. [Evita involucrarse cuanio Surge .algun.a sitwacion in‘q:u:-r'.an'.e. 1 2 3 L =1
6. Habla de sus valores ¥ oreendcias mas iI"I'||.'II:lI".aI'I[E5.. 1 2 3 £ =3
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> -]
leS.Er'I'IpE'i‘ﬂ'l.
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> -]
na ha dejado de funcionar totalmente.
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Munita | Rara vl | Avedes | RepulErmesne |5
23. Toma en consideracién las consecuencias morales y éticas en las decisiones , R X R _
=
adoptadas.
24. Da seguimiento de todos los errores que se producen. 1 2 3 4 5
5. Dermuestra un sentids de confianza y de seguridad. 1 1 3 1 5
26. Construye una visidn motivante del futero, 1 2 3 4 5
77, DWNIEE 5U STENCIHN NACIA [TACAS0E O SITO7es PAra SICANZAT 105 MOBEIos 1 2 3 X 5
28. Evila lomar Gecisiones en su entormo., 1 2 3 1 5
79. Considera que cana indivMous tiene diferentes necesidades, habilidades y . , ; i i
ASpIrACiONES [ nicas. ®
30. Ayuda & los demds @ mirar los problemas desde distintos puntos de vista., 1 2 3 P 5
31. Ayuda a los demds a desarrollar sus fortalezas, 1 2 3 4 5
32. sugiere 3 los dermas nuevas formas de hacer su trabajo. 1 z 3 4 5
33, Medila detenigamente 1a respUESTa a asunios Urgentes, aungue esto mphgue | ; : R i
=
demara.
34. Enfatiza la importancia de tener una mision [iogro futuro) compartida. 1 2 ! " 5
35. Expresa cu satisfaccién cuando los demas cumplan con lo esperado. 1 2 3 P 5
36. Expresa cONMania PAra OUE S8 AICANEen |as Metas, 1 z 3 x 5
37, Tiene |3 CApacidan O relacionar &l rabajo 06 105 JEMmas Con 135 NeCesiiaes : R : R _
-]
de sllns.
38. Utiliza métodos de liderazgo que resultan satisfactorios para los miembros de | R . . |
=
su grupo de rabajo.
F0. Es capal de infiuir £n 105 Gemas para que Nagan mas oe 1o que 2lios . ; i R i
=
esperaban hacer,
40, Tiene usted una excelente capacidad (es efective,a) para representar a los . , ; . .
=
demds frente a sus superianes,
41. Trabaja con los demas de manera satisfactoria L 2 3 P 5
42. Aurnenta la motivacidn de los demds para gue logren el éxito, 1 2 3 P 5
43. Es capaz (efectivo/a) de encontrar las necesidades de la organizacién., 1 2 3 4 5
44, Motiva a los demds para trabajar con mucho empeio y eficacia. 1 2 3 4 5
45 Lidera isn grupd GUe GENEra siempre 10s resultados esperacos. 1 1 3 1 5
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Munca | Rara vez | Aveces | Regularvsnie | Siemgre

1. 5e gueda en el GAD Municipal de Ofta, porgue siente gue le he dada mucho de

i 2 3 < =}
ud.
- . 1] 2 3 L ]
2. Me guedo en el GAD Municipal de Dfia, porque siento que es lo commadcio.
- " ¥ - 1.1 N I' 1 ! ] 5
3. Gran parte de mi vida seria afectada si decidiera renunciar &n este maomento.
4_Pertenecer al GAD Municipal de Ofta en este momento &5 un asunto tanto de . 2 ) . .
necesidad como de desen.
5. 5i renunciara al GAD Municipal de Ofia, pienso que tendria muy pocas opciones , R . . -
- -
@ alternativas en olro trabajo
i 2 3 < =}
6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en el GAD Municipal de Ona
7. Me sentina culpable si renundiara al GAD Municipal de Ofa en este momento.
B. El GAD Municipal de Dia, merecs mi lealtad. 1 2 3 4 5

,_
(5]
W

.
W

9. Realmente siento los problemas del GAD Municipal de Ofa comd mids.

W
.
W

10. 5iento la obligacion de permanecer &n mi trabajo actual. L 2

11. Me siento obligado a permanecer en &l GAD Municipal de Ofa por nd

decepcionar a la gente. . : : ¢ :
12. El GAD Municipal de Ofta significa mucho para mi en lo persanal. 1 2 3 ] 5
13, Le debo muchisimo al GAD Municipal de Oha L 2 3 4 :
14. Me siento como parte de la familia en el GAD Municipal. L 2 i 4 3
15. Me siento parte del GAD Municipal de Ona L 2 3 4 :
16. Quiera quedarme en el GAD Municipal de Ofta, aunque sepa que puedo . 1 : . :
enconirar otro trabajo.

17. Seria muy dificil para mi en este mamento dejar el GAD Municipal de Ofia, . 5 ; . .
incluso si lo desaara.

18. siento carifia (afecto) por el GAD Municipal de Ofa L 2 3 4 )

ENGAGEMENT
Munca | Rarawer | Awveces | Regulanmesie |Siengrg
1. En mi trabajo me siento |lena de energia. 1 2 3 1 5
2. 5oy fuerte y vigoraso en mi trabajo. 1 2 3 4 5
3. Estoy entusiasmado con mi trabajo. 1 2 3 4 5
4. Mi trabajo me inspira. 1 . 3 | 5
5. Cuands me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. 1 4 3 4 5
. 5oy feliz cuande estoy absarto en mi trabajo. 1 2 3 a 5
7. Estoy orgulloss del trabajo que hago. 1 E ] 4 5
8. Estoy inmerso en mi trabajo. 1 F. ] 1 5
9. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 1 . 3 4 5
Phil. Gabirisla Mava . Juain Cario Pulla
UNIVERSIDAD DE CUENCA SAAESTRANTE GESTHON FUBLICAY
BUEN GOBIERND

I iGracias por su colaboracian!
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Anexo 2

Registro fotogréafico
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Anexo 3

Intervalos de clase de la recodificacion de variables latentes de interés

Variables de constructo Rangos de las variables  Recodificacion en categorias

normalizadas

Liderazgo -3,70981 -2,00001 Bajo estilo liderazgo

transformacional -2,00000 -0,30001 Indiferente

-0,30000 1,37096 Alto estilo liderazgo

Liderazgo transaccional --3,75348 1,95001 Bajo estilo liderazgo
-1,95000 -0,15001 Indiferente

-0,15000 1,62348 Alto estilo liderazgo

Liderazgo pasivo o laissez -2,45159 -0,87069 Bajo estilo liderazgo
faire -0,87070 0,71017 Indiferente

0,71016 2,29104 Alto estilo liderazgo

Compromiso -3,67115 -2,00322 Bajo comp. Organizacional
organizacional -2,00323 -0,33532 Indiferente

-0,33533 1,33258 Alto comp. Organizacional

Bienestar y trabajo -6,56367 -4,12961 Bajo bienestar
-4,12962 -1,69559 Indiferente

-1,69560 0,73844 Alto bienestar
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Anexo 4

Protocolo de investigacion aprobado

uwmmn flflﬂf‘
=
UNIVERSIDAD DE CUENCA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA Y BUEN GOBIERNO

Estilos de liderazgo: incidencia en el compromiso organizacional
con mediacion de engagement en funcionarios(as) de los

GADs Municipales de San Felipe de Oina y Chordeleg

102



UCUENCA

Protocolo de investigacion elaborado para

acceder a la unidad de titulacion
Tutor: Ing. Gabriela Alava A, PhD

Autor:

Ing. Com. Juan Carlos Pulla Cedillo

CUENCA - ECUADOR

1.- Tipo de trabajo de titulacion:

La presente investigacion se enmarca en la categoria de estudios de caso, en el cual se
hace la medicion del compromiso organizacional de funcionarios y empleados, de los
Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales de San Felipe de Ofia y Chordeleg,
pertenecientes a la provincia del Azuay. Teniendo como objetivo analizar los estilos de
liderazgo y el compromiso organizacional, ejes en los que se identificara el estilo de
liderazgo que genera mayor compromiso y la utilizacion como variable mediadora del

engagement (bienestar y trabajo), en estas instituciones de caracter publico.

2.- Linea de investigacion en la que se inscribe:
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El presente proyecto se enmarca en la linea de investigacion de liderazgo,
participacion y dindmicas socio-organizativas de la gestion publica; ya que, centra su
atencion en el &mbito de la gestion administrativa y la influencia que el estilo de liderazgo
puede ejercer en el compromiso organizacional de funcionarios y empleados en los

GADs. Municipales.

3.- Objetivo General y Especificos:
OBJETIVO GENERAL
Analizar los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de las y los

funcionarios publicos de los GADs Municipales San Felipe de Ofia y Chordeleg.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Describir el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional en las y los
funcionarios publicos de los GADs Municipales San Felipe de Ofia y Chordeleg
por sexo, cargo Y estabilidad.

» ldentificar la relacion y capacidad explicativa del estilo de liderazgo que genera
mayor compromiso organizacional en los funcionarios publicos de las y los GADs
Municipal es San Felipe de Ofia y Chordeleg.

* Analizar de qué manera el bienestar y trabajo median estadisticamente en la
relacion entre los estilos de liderazgo y la generacion de compromiso
organizacional de las y los funcionarios publicos de los GADs Municipales San

Felipe de Oria y Chordeleg.

Justificacion y problema de investigacion
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Este trabajo investigativo se origina ante la necesidad de contar con estudios
relacionados al liderazgo en instituciones de caracter publico. Para este propdsito se ha
propuesto realizar un andlisis de casos, en los GADs Municipal es San Felipe de Ofia 'y
Chordeleg para determinar la incidencia que tiene el liderazgo organizacional; tomando
en cuenta que alrededor de la administracion de un GAD convergen variables como el
rendimiento laboral, productividad, eficiencia, entre otros. Cabe hacer hincapié en el
estudio de Quiroz et al. (2021) en donde se puede reconocer que el “liderazgo es una
actividad que debe de influenciar a la gente para que se empefie voluntariamente en el
logro de los objetivos del grupo, entendiendo por grupo un sector de la organizacion con

intereses afines” (p. 196).

En este contexto, la relevancia de la propuesta radica en que en las instituciones
contempladas para el estudio no se han realizado investigaciones sistematizadas y de
caracter critico respecto al tema del liderazgo de las y los funcionarios y sus implicaciones
en la gestion administrativa y compromiso organizacional en los GADs Municipales San

Felipe de Ofiay Chordeleg.

En ese sentido, se ha encontrado en la bibliografia, un acercamiento a este topico
de estudio realizado en el GAD Municipal de Cafar: Gonzalez (2017) determino
mediante un analisis de liderazgo que, el 66% de los colaboradores indicaban que su lider
insta lograr niveles optimos de desempefio y alrededor de un 75% de administrativos

sefialaron estar a gusto en la institucion.

Si bien parecen datos alentadores, el autor recalca que es imprescindible el trabajo

articulado en un GAD para la consecucion de objetivos y metas. Por lo que, cabe destacar
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que a partir del presente proyecto de investigacion se pretende incidir en la calidad de la
administracion, pues de manera implicita, se identificaran los puntos criticos en la
organizacion para corregirlos y volver mas eficiente la gestion con el objetivo de
consolidar las metas propuestas en el Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial
(PDOT).

Marco teorico

De acuerdo a la legislacion ecuatoriana y lo que manifiesta la constitucion en su Art. 253,
la maxima autoridad administrativa de cada concejo cantonal, es su alcaldesa o alcalde,
la misma que es elegida mediante eleccién popular. (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008), la capacidad de liderar o dirigir un Gobierno Auténomo descentralizado,
es una responsabilidad otorgada por Ley y mediante elecciones generales.

Vale la pena recordar que, si bien la administracion publica se rige por sus propias
normas, no puede ni se debe marginar el ordenamiento juridico que rige al pais, basado
en la Constitucion de la Republica del Ecuador y demas leyes ordinarias, por lo que su
acto debe considerar los pros y los contras de los términos que establezca, para el
desarrollo del liderazgo como para el compromiso dentro de las entidades
gubernamentales.

Liderazgo

Segtin Crosby “El liderazgo es el arte de influir en el comportamiento de los
hombres en forma tal que se gane su obediencia, respeto y leal cooperacion para alcanzar
un objetivo comun” (Crosby, 1996). Chiavenato define el liderazgo como “una influencia

interpersonal ejercida en determinada situacion, para la consecucion de uno 0 mas
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objetivos especificos, mediante el proceso de la comunicacion humana” (Chiavenato,
2001).

Por lo que, las definiciones planteadas sobre liderazgo hacen referencia a la
capacidad de influencia que puede llegar a tener una persona sobre otra, sobre algin grupo
0 equipo de trabajo, teniendo siempre como finalidad el logro de los objetivos o metas
comunes. Estas finalidades o metas deben den ser actualizadas o replanteadas,
considerando situaciones imprevistas detectadas por las jerarquias, mediante un trabajo
articulado con el personal de las distintas unidades departamentales de una institucion;
razén por lo cual, un lider debe reconocer el entorno que lo rodea y afecta, considerando
que su nivel de liderazgo estara determinado por la efectiva gestion de su talento humano.

Compromiso organizacional

A decir de Fernando Arias, en paises subdesarrollados este tipo de investigacion
es muy deficiente, mientras que en los paises desarrollados el tema de compromiso ha
sido estudiado profundamente (Arias Galicia, 2001). Robbins, sefiala al compromiso
organizacional, como “un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular y con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus
miembros”. (Robbins, 1999).

Allen y Meyer, mencionan tres los componentes del compromiso que se generan
en las organizaciones: Componente afectivo. - que es un compromiso emocional mediante
el cual el servidor se siente identificado, con ganas y orgullosos de pertenecer a su
organizacion. EI componente de continuidad. - lo cual se manifiesta al querer continuar
en la misma, es decir su compromiso es porque necesita hacerlo. EI componente
normativo, se refiere a la obligacion moral que siente el colaborador de continuar en la

organizacién. Por ultimo recalcan que estos tres tipos de compromiso no son excluyentes
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entre si, y que se puede disponer de 1 0 mas componente de forma simultanea lo cual
depende de los momentos de cada ser al interior de la empresa. (Allen, & Meyer, 1990).
ENFOQUES DE LIDERAZGO Y LA TEORIA DE RANGO COMPLETO DE
BASS Y AVOLIO

Enfoque de los Rasgos. - Comprendido entre los afios 1920 y 1950, se enmarca dentro
de las “teorias del gran hombre”, es decir basado en personalidad, autoconfianza, energia,
inteligencia, intuicion, sociabilidad etc, es decir se tenia la idea de que los hombres nacian
con estas caracteristicas que les permitian ser lideres., A pesar de existir hace mucho
tiempo este enfoque ha tenido mayor énfasis en su estudio desde 1990 hasta la fecha.
(Castro Solano, Lupano Perugini, Benatuil, & Nader, 2007).

Enfoque Conductual. - Este tipo de enfoque se desarrollé entre 1950 y 1960, y estaba
dirigido al estudio de conductas como: representacion, integracion, organizacion,
comunicacion, reconocimiento y orientacion hacia la produccion (Castro Solano, Lupano
Perugini, Benatuil, & Nader, 2007).

Enfoque Situacional. - Planteada por Evans (1970); House y Mitchell (1974). Esta teoria
establece que no existe un unico liderazgo y que méas bien este esta ligado a las
circunstancias en donde actda., también se determina que depende mucho del grado de
madurez de los seguidores para el cumplimiento de la tarea encomendada a cada uno de
los miembros del equipo. Esta esta orientada para establecer el uso de modelos en una
determinada situacion para mejorar el desempefio de los lideres, los seguidores o ambos.
(Serrano Orellana & Portalanza Ch, 2014).

Enfoque de Rango Total. - Este enfoque se orienta principalmente al liderazgo
transformacional y transaccional. Se logra cuando hay una transformacion de seguidores
(por parte del lider) al entender la importancia de sus trabajos para la organizacion y

necesidades personales de crecimiento, desarrollo y realizacion, esta transformacion se
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logra basicamente aceptando los objetivos y mision en el trabajo que desempefian. Segun
Bass el liderazgo transformacional consiste en cuatro factores: el carisma o influencia
idealizada, el liderazgo de inspiracion o motivacién, estimulacion intelectual y
consideracion individual. (Bass B. M., 1985). Y esta sera la base para la medicion del
presente trabajo. El liderazgo transformacional ve al liderazgo transaccional como una
relacion de intercambio entre lideres y seguidores donde estos reciben un valor o
recompensa a cambio de su esfuerzo, asi mismo, por lo cual, el transformacional va a
estimular la conciencia de los seguidores para llegar a un compromiso y asi alcanzar las
metas de la organizacion. Es asi que, Bass y Avolio plantean que un lider puede mostrar
diferentes patrones de liderazgo de acuerdo a las circunstancias que exploren. Las
combinaciones de estilos de liderazgo constituyen el Modelo de liderazgo de rango total
(Full Range Leardership), (Bass B. &., 1997), donde se incluyen los dos componentes de
liderazgo dichos con anterioridad.

El modelo se constituye por un conjunto de variables que se puede clasificar como
tres tipos de liderazgo: laissez faire, liderazgo transaccional y liderazgo transformacional.
Las mediciones de estos tres tipos de liderazgo se han realizado a traves del cuestionario
Multifactorial Leadership Questionnaire (liderazgo multifactorial) y que sera el utilizado
en la presente investigacion, cabe mencionar que segun Bass y Avolio definen al tipo
Laissez-Faire o dejar hacer como que realmente no es un lider y ofrece muy poco en
términos de direccion y soporte ya que evita tomar decisiones, es desordenado y permite
a los demas hacer lo que les parece. La frase que lo representa es: “Es indiferente si lo
hace o no lo hace...” (Mendoza Torres & Ortiz Riaga, 2006)

Més tarde, Bass y Avolio plantearon que un lider puede mostrar diferentes
patrones de liderazgo de acuerdo a las circunstancias que exploren. En suma, las

combinaciones de estilos de liderazgo constituyen el modelo de liderazgo de rango total
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(Full Range Leardership), donde se incluyen los dos componentes, tanto transformacional
como transaccional, aunque también se incluye el tipo de liderazgo laissez-faire como
tipo de liderazgo vigente y con importantes repercusiones negativas en ambientes de
trabajo. En resumen, el modelo de Bass y Avolio constituye por un conjunto de variables
que se puede clasificar como tres tipos de liderazgo: laissez faire, liderazgo transaccional
y liderazgo transformacional. Las mediciones de estos tres tipos de liderazgo se abordan
a través del cuestionario Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ). (Bass &
Avolio, 1997)

EL LIDERAZGO EN LA GESTION PUBLICA

Con base en el tema se han realizado importantes trabajos de investigacion, sin
embargo pocos se han realizado en empresas publicas, dentro de los cuales podemos citar:
“Analisis de los Estilos de Liderazgo y su impacto en el clima organizacional de la
Empresa Pablica de Petroleos en el Ecuador” (Cisneros Moreno & Paredes Martinez,
2013), en el cual concluye que se hace necesario que las instituciones tanto publicas como
privadas realicen estudios como medio para conocer las percepciones de sus
colaboradores sobre su entorno y realizar intervenciones tanto a nivel de disefio y redisefio
de estructuras organizacionales, gestion de programas para brindar motivacion, gestion
de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, para que se pueda
ir logrando el cumplimiento del plan estratégico de las instituciones.

Asi también, podemos encontrar temas como: “Diagnostico de la cultura
organizacional del area administrativa de la prefectura del Azuay (Pefialoza Argudo &
Rifrio Ramirez, 2014), determinando que ya no solo se debe alentar a las personas a que
desarrollen disposicion a trabajar sino a que trabajen con dedicacion y confianza,

concluyendo que la cultura del clima organizacional esta orientado directamente hacia el
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cliente y a satisfacer las necesidades o requerimientos de estos, aplicando valores y
teniendo en consideracion la normativa vigente.

También podemos citar el trabajo de investigacion llevado a cabo por: Alvarado
Parodi y Ruiz, “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional con mediacién de
engagement en técnicos de maquinaria pesada” (Alvarado, Parodi, & Ruiz, 2016) en el
cual se hace la medicion del compromiso organizacional de sus técnicos, identificando el
estilo de liderazgo que genera mayor compromiso y la utilizacion como variable mediador
el engagement, lo cual pretenderemos llevarlo a cabo en las instituciones de carécter
publico como los son los GAD Municipales de San Felipe de Ofia y Chordeleg de la

provincia del Azuay.

EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA GESTION PUBLICA
ECUATORIANA.

Podemos destacar en el sector publico, un analisis titulado “Compromiso Laboral
y su Relacion con el Desempefio de los Funcionarios 3 Zonas de la Direccion General del
registro”, que define la necesidad de las dependencias gubernamentales de gestionar
estratégicamente el talento, sus clientes externos demandan servicio y eficiencia, por lo
que quienes dirigen las instituciones del sector publico, asi como su talento humano,
tienen la obligacion de contraer compromisos, concluyendo Naranjo que el desempefio
laboral de los funcionarios de esta Direccion se relaciona significativamente. (Naranjo,
2018). Al igual el trabajo realizado por Paulina Romero denominado “Compromiso
organizacional de los servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y
con nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales™ en su trabajo de investigacion
trata la relacion entre los funcionarios con nombramiento o contratos ocasionales y como

esta normativa legal influye en el compromiso organizacional. (Romero Mufioz, 2017).
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LA INFLUENCIA DEL ESTILO DE LIDERAZGO EN EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LA GESTION PUBLICA

Para el logro de los fines del gobierno es importante contar con una adecuada
gestidn publica, y por ende el manejo eficiente, eficaz y transparente de los recursos del
pais, de manera que la nacidn pueda incorporar las crecientes y cambiantes necesidades
de la poblacion, bajo los principios econémicos de escasez de recursos, priorizar y
satisfacer las necesidades de sus ciudadanos con resultados precisos (Rovayo Caiza,
2020).Tanto el compromiso organizacional como el liderazgo tienen gran impacto en el
desempefio de los funcionarios institucionales, como resultado se ve reflejado a través de:
empoderamiento, motivacion diaria, ausentismo, relacion con jefe y comparieros, lo que
puede conducir a cambios en el liderazgo para que este pueda integrar al personal para
cumplir con la visién estratégica de la Organizacion.
EL BIENESTAR DE TRABAJO SU INCIDENCIA Y MEDIACION ENTRE EL
ESTILO DE LIDERAZGO Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL (UWEYS)

El engagement es una mentalidad positiva, satisfactoria y relacionada con el
trabajo caracterizada por vitalidad (gran voluntad de dar), dedicacidn (trabajar fuerte con
pasion) y absorcion (felizmente sumergido en trabajo). La participacién no es sélo un
estado momentaneo particular, también se refiere a un estado cognitivo afectivo mas
persistente e impactante que no se centra en un objeto, un evento especifico, persona o
comportamiento (Schaufeli & Bakker, 2004).

UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES),

Se utilizara un cuestionario auto-aplicado llamado escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo, la cual incluye los tres componentes constitutivos del engagement: vigor,

dedicacion y absorcion.
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Metodologia
Hipotesis y pregunta de investigacion

Durante el desarrollo de esta investigacion se pretende analizar los estilos de
liderazgo vy, a través del estudio de caso, se determinaré la influencia en el compromiso
organizacional y el bienestar y trabajo. De esta forma se plantea la siguiente hipotesis: los
estilos de liderazgo influyen directamente en el compromiso organizacional y en las
actividades de las y los funcionarios de los GAD (propuestos para el presente estudio).
Ante esto, surge la siguiente pregunta de investigacion: ¢Influye el tipo de liderazgo que
se practica por parte de funcionarios en el clima organizacional de la institucion publica

y en el bienestar y trabajo de sus integrantes?

Descripcion del tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se llevara a cabo mantiene un enfoque metodologico
mixto. Mediante los presupuestos del anélisis cualitativo se pretende ejecutar el test MLQ
a funcionarios del GAD de San Felipe (alcalde, concejales y jefes departamentales);
ademas, para profundizar nuestra investigacion, se ha establecido la aplicacion de
entrevistas a los mismos funcionarios y lideres departamentales para ahondar en su
desempefio como lider.

Asi también, se ha contemplado la metodologia mixta para la ejecucion de
encuestas a empleados del GAD para determinar el nivel de su compromiso
organizacional, con base en el instrumento propuesto por Litwin y Stringer; para ello se

ha tomado toda la poblacion de trabajadores de los GADs de San Felipe de Ofa y
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Chordeleg. Cabe recalcar que la poblacion de funcionarios del GAD San Felipe de Ofia
es de 84 a febrero del 2022; mientras que la poblacion de funcionarios del GAD de

Chordeleg es de 124 a febrero del 2022.

Descripcion de las técnicas y herramientas para la recoleccion de datos

En primera instancia se utilizara la técnica de encuesta mediante el instrumento
psicométrico para medir los estilos de liderazgo: Multifactor Leadership Questionnaire
(Bass 'y Avolio, 1997), ademas, se prevé también una encuesta a trabajadores de los GADs
sobre compromiso organizacional, mediante el instrumento de encuesta, configurado para
nuestro proposito y con base en Litwin y Stringer (1967), ademas del cuestionario UWES
para determinar el bienestar y trabajo en estas instituciones publicas.

En torno al aspecto ético de la investigacion, se determina que en el cuestionario
de Liderazgo MLQ, el cuestionario configurado con base en Litwin y Stinger y como la
aplicacion de cuestionarios UWES, tendran que ser aplicadas mediante un consentimiento
informado de cada funcionario(a) del GAD. Asi también, se socializara con informacion
pertinente y oportuna sobre los objetivos del estudio a los participantes, recalcando que
la participacion en esta investigacion es voluntaria, pero con multiples beneficios para los

GAD.

Descripcion de las técnicas y herramientas empleadas para el andlisis de datos

En primera instancia se empleara el test MLQ que posee su propia dindmica para
determinar el nivel de liderazgo mediante un puntaje final por cada ambito:
transformacional, transaccional y laissez-faire. Luego, en torno a las encuestas a
trabajadores, se ha determinado la utilizacion de Statistical Package for the Social

Sciences (SPSS-version 27), en donde se procesaran los datos obtenidos del cuestionario
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acerca del compromiso organizacional y bienestar y trabajo. Por dltimo, se ha
contemplado la utilizacion de la plataforma Atlas.ti para procesar la informacion de las
entrevistas desde un enfoque cualitativo que determina redes semanticas devenidas de la
entrevista. Asimismo, los presupuestos de la hermenéutica coadyuvaran a profundizar en
los resultados obtenidos.

Para dar respuesta a los objetivos planteados:
OEL.- En el anélisis de este objetivo se emplean técnicas cuantitativas de estadistica
descriptiva que permitan describir los estilos de liderazgo y compromiso organizacional
por sexo, cargo y estabilidad de las y los funcionarios de los GADs San Felipe de Ofia y
Chordeleg.
OE2.- En el procesamiento de resultados de este objetivo se aplica la técnica cuantitativa
de estadistica inferencial analisis de regresion y correlacion mdltiple que permitira
identificar el grado de asociacion entre los estilos del Liderazgo y el compromiso
organizacional; asi como su capacidad explicativa. Ademas, se utiliza entrevistas
semiestructuradas a lideres y actores claves de las instituciones con la finalidad de dar un
mayor marco interpretativo a los resultados cuantitativos obtenidos.
OE3.- Para este objetivo se emplea la técnica de analisis de regresion que utilizara entre
la variable independiente y dependiente como variable de medicion estadistica le
constructo bienestar y trabajo. Ademas, en las entrevistas se profundizara sobre la

mediacion planteada para obtener un mejor marco interpretativo de resultados obtenidos.
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Cronograma de actividades y presupuesto

ACTIVIDADES

MESES EN SEMANAS

MES 2 MES 3

MES 4 MES 5 MES 6

Aprobacion del tema del proyecto de investigacion ——

Investigacion y registro de fuentes de informacion

Redaccion del Parte I

Obtencion y conocimiento de 1a institucion

Recoleccion de informacion

Revision tutores

Redaccion del Parte IT

Marco metodolégico

Ejecucion del proyecto

Revision tutores

Redaccion del Parte III

Conclusiones y recomendaciones

Revision tutores

Ajustes v edicion

Revision final del trabajo investigativo

Evaluacion del informe

Preparacion para la defensa

Defensa del trabajo investigativo

RECURSQOS

MATERIALES

C/UNI.

CANT.

TOTAL

Movilizacién

31,25

250,00

Impresiones

50,00

Alimentacion

12

96,00

Talento humano

10

20

200,00

Hospedaje

10

80,00

TOTAL

676,00
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