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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo analizar los efectos mediadores de la motivacion del
servicio publico (MSP) y su relacion frente al liderazgo de servicio, intercambio de
conocimientos, y responsabilidad social corporativa en los empleados publicos del
Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga. El estudio tuvo un
enfoque cuantitativo, dado que se utiliz6 instrumentos estadisticos de nivel
descriptivo e inferencial con el proposito de conocer la respuesta de los servidores
publicos, también tuvo una modalidad bibliogréafica y de campo. La muestra de
estudio consto de 96 funcionarios. Posterior a ello, con los resultados obtenidos se
realiz6 un andlisis factorial y finalmente, el desarrollo de las actividades cuya
finalidad fue proponer un plan de mejoramiento del liderazgo de servicio,
intercambio de conocimientos, motivacion del servicio puablico, y la
responsabilidad social de la entidad. Se concluyé que, el componente del RSC
obtuvo un porcentaje del 76% por ello, ha demostrado ser el mas influyente en la
gestién organizacional interne. Mientras que la motivacion del servicio obtuvo un
69% lo que sugiere que los empleados y lideres estan fuertemente motivados por
un sentido de proposito y la voluntad de servir a la comunidad. Finalmente, el factor
liderazgo institucional obtuvo un porcentaje del 44% por lo que, aunque tiene una
puntuacion menor en comparacion con la RSC sigue siendo un factor significativo,
esto indica que el LI tiene un impacto en la gestion organizacional interna

PALABRAS CLAVE: Gobernanza corporativa, Liderazgo, Motivacion,
Responsabilidad social, Servicio publico.
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ABSTRACT

The objective of the study was to analyze the mediating effects of public service
motivaton (PSM) and its relationship with servant leadership, knowledge
exchange, and corporate social responsibility i public employees of the Municipal
Board of Social Protection of GAD Latacunga, The study had a quantitative
approach, since statistical instruments of a descriptive and inferential level were
used with the purpose of knowing the response of public servants, it also had a
bibliographic and field modality. The swdy sample consisted of 96 officials.
Subsequently, with the results oblained, a factor analysis was carned out and
finally, the development of the activities whose purpose was to propose a plan to
improve servant leadership, exchange of knowledge, motivation of public service,
and the social responsibility of the entity. 1t was concluded that the CSR component
obtained a percemtage of 76%, therefore, it has proven to be the most influential in
intermal organizational management. While service motivation scored 69%
suggesting that employees and leaders are strongly motivated by a sense of purpose
and & willingness to serve the community. Finally, the institutional leadership factor
obtained a percentage of 44% so, although it has a lower score compared to CSR,
it is stll a significant factor, this indicates that LI has an impact on intemal
organizational management.,

KEYWORDS: Cormporate  govemance, Leadership, Motivation, Social
responsibility, Public service.
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INTRODUCCION

Justificacion

La investigacion sobre el ‘‘Liderazgo de servicio basado en el intercambio de
conocimientos en el GAD Latacunga’’ reviste una importancia critica en el contexto
actual de la administracion publica y la gestion de organizaciones de bienestar
social. En primer lugar, este estudio busca abordar la escasez de estudios que
analizan especificamente el liderazgo de servicio en el ambito de las instituciones
gubernamentales locales en Ecuador, este caso, el Patronato Municipal de Amparo
Social del GAD Latacunga.

En segundo lugar, esta investigacion es relevante debido a su enfoque en el
intercambio de conocimientos como un elemento clave en el liderazgo de servicio.
La gestion efectiva de los recursos y la toma de decisiones basadas en datos y
experiencias previas son esenciales en la administracion pablica y entender como
el liderazgo del servicio puede facilitar este intercambio de conocimientos es

fundamental para mejorar la eficacia de estar organizaciones.

En ultimo lugar, este estudio tiene un impacto directo en la mejora de la prestacion
de servicios publicos y la responsabilidad social corporativa en el &mbito local, lo
que a su vez beneficiara a la comunidad de Latacunga. Al identificar practicas y
enfoques de liderazgos efectivos, esta investigacion puede informar a los lideres del
Patronato y otras organizaciones gubernamentales sobre cbmo mejorar la gestion y
la calidad de los servicios que ofrecen a la poblacion vulnerable. En general, esta
propuesta de investigacion tiene una relevancia sustancial y puede generar
conocimientos valiosos que contribuyan a mejorar la administracion publica y el

bienestar de la comunidad.

Planteamiento del Problema
Macrocontextualizacion

La macrocontextualizacion se enmarca en el contexto mas amplio de la

administracion publicay el compromiso de las organizaciones gubernamentales con



la mejora del bienestar social en Ecuador. En primer lugar, como muchos paises en
desarrollo, enfrenta desafios significativos en la prestacion de servicios publicos
eficaces y de calidad. Esto incluye la atencidn a sectores vulnerables de la poblacion
como nifios, jovenes, adultos mayores y personas con discapacidad a quienes el
Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga se dedica. No obstante,
la eficienciay la efectividad en la prestacion de estos servicios son importantes para

mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

En segundo lugar, compartir el conocimiento es un factor vital en la gestion del
capital humano en el sector publico. EI conocimiento, especialmente es cultivado a
través de la orientacidn los stakeholders (partes interesadas), ya que, es una palanca
para la mejora sostenible del servicio publico. Compartir conocimientos para
entregar un mejor servicio pablico es crucial en el contexto ecuatoriano, pues la
contratacion de servidores publicos se ha basado en parte en relaciones (Abandes
& Fuentes Leal, 1989).

La fuerza orientada a los stakeholders detras del intercambio de conocimientos
entre servidores publicos se encuentra la motivacion de servicio publico (MSP), que
es definida como una motivacion altruista para servir a los intereses de una
comunidad de personas, un estado, una nacion o la humanidad. La MSP es una
fuerza trascendente en los empleados publicos que los empuja a trascender la
barrera de los intereses propios y a actuar en interés de la organizacion y sus

stakeholders, especialmente aquellos a quienes sirven (Achmad, 2022).

En tercer lugar, la responsabilidad social corporativa (RSC) refleja la orientacion
de una organizacién publica hacia sus partes interesadas. En este sentido, puede
actuar como una fuerza adicional dirigida por las partes interesadas al liderazgo de
servicio al fomentar la MSP para compartir conocimientos. Al percibir a su
empleador como una organizacion socialmente responsable, los servidores pablicos
tienen una motivacion aun mayor para emular los comportamientos de servicio de
sus lideres servidores al brindar conocimientos, en lugar de ocultarlos para su

propio uso y crecimiento (Adamolekun & Kunle, 2021).



Por lo tanto, este estudio amplia la literatura sobre gestion del conocimiento
mediante la evaluacion de como el liderazgo de servicio contribuye al intercambio
de conocimientos, asi como el mecanismo individual (motivacion del servicio
publico) y el mecanismo organizacional es decir, RSE que subyacen a este vinculo
en el contexto de las organizaciones publicas para contextualizar en el escenario

ecuatoriano (Alibegovic & Hadzipasic, 2022).
Mesocontextualizacion

Es importante destacar que el Patronato Municipal de Amparo Social del GAD
Latacunga es una organizacion dedicada a proporcionar servicios esenciales y
apoyo a segmentos vulnerables de la poblacién en el ambito local de Latacunga.
Este organismo opera bajo el paraguas del GAD, lo que significa que existe una
conexion intrinseca entre ambas entidades en términos de financiamiento, politicas
y recursos. Esta relacion mesocontextual plantea desafios y oportunidades Unicas
para el liderazgo de servicio y la gestion de la responsabilidad social corporativa en

el Patronato.

Por consiguiente, en este nivel de contexto es crucial analizar como las politicas
gubernamentales y los objetivos estratégicos del GAD influyen en las operaciones
y la direccidn del Patronato. No obstante, la alineacion de estos dos actores es vital
para lograr resultados efectivos en términos de atencidon a la comunidad y la

promocion del bienestar social.

El liderazgo del Patronato, asi como la motivacién del servicio pubico y la
implementacién de practicas de responsabilidad social corporativa, deben
considerar la dindmica local, las necesidades de la poblacién y las expectativas de
transparencia y rendicion de cuentas en el contexto meso. Por lo que, requiere una
profunda comprension de la cultura organizativa y la estructura del gobierno de

Latacunga.
Microcontextualizacion

En Latacunga, segun datos de la subsecretaria de Desarrollo Social del Ministerio
de Inclusion Econdmica y Social de Ecuador, en 2021 tenia una tasa de pobreza del

31,6% lo que indica la alta incidencia de la vulnerabilidad econémica en la region.



Esto subraya la importancia del Patronato en la atencion de las necesidades de la
poblacion en situacion de pobreza y vulnerabilidad.

En segundo lugar, la inversion en la responsabilidad social corporativa por parte de
las empresas gubernamentales en Ecuador variaba segun el sector y la organizacion,
pero habia una creciente conciencia de la importancia de esta area. Segun el
Observatorio de Responsabilidad Social Empresarial de Ecuador, en el afio 2020
alrededor del 60% de las empresas informaron sobre sus actividades de RSC, lo que

sugiere un aumento en el compromiso con esta practica.

No obstante, la institucion estatal operaba con un presupuesto asignado por el
gobierno local. Si bien los porcentajes exactos pueden variar de un afio a otro y
depende de factores presupuestarios y politicos, esta entidad dependeria en gran
medida de los recursos publicos para financiar sus programas y servicios destinados

a la poblacion necesitada en la ciudad.

En general, la microcentextualizacion se centra en aspectos especificos de la
situacion local en Latacunga incluyendo las tasas de pobreza en la provincia de
Cotopaxi, la inversion en responsabilidad social corporativa y la financiacion del

Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga.
Pregunta Investigativa

¢Cudles son los efectos que ha ocasionado el liderazgo de servicio en el
aprovechamiento del intercambio de conocimientos, motivacion, y responsabilidad
social corporativa en los empleados publicos del Patronato Municipal de Amparo
Social del GAD Latacunga?

Objetivos de la investigacion
Objetivo General

Analizar los efectos mediadores de la motivacion del servicio publico (MSP) y su
relacién frente al liderazgo de servicio, intercambio de conocimientos, y
responsabilidad social corporativa en los empleados publicos del Patronato
Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga.



Objetivos especificos

Describir los ejes teoricos del liderazgo de servicio, intercambio de conocimientos,
motivacion y responsabilidad social corporativa mediante un analisis de literatura

para la identificacion de los instrumentos de evaluacion de las variables de analisis.

Evaluar el estado del liderazgo del servicio, el intercambio de conocimientos,
motivacion del servicio publico, y la responsabilidad social corporativa a través de
la técnica estadistica de analisis factorial exploratorio para el diagnostico de la
gestion organizacional interna en el Patronato Municipal de Amparo Social del
GAD Latacunga.

Disefiar un plan propuesta estructurado en el desarrollo del liderazgo de servicio,
intercambio de conocimientos, motivacién del servicio publico, y la
responsabilidad social, se sostendra a través de actividades de mejoramiento de la

gestion interna del Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes investigativos

La investigacion propuesta analiza al liderazgo de servicio basado en el intercambio
de conocimientos del papel mediador de la motivacion del servicio publico y la
responsabilidad social corporativa en el Patronato Municipal de Amparo Social del
GAD Latacunga. Para ello, se ha identificado el estado del arte existente
relacionadas a las variables de estudio, con el fin de conocer como diagnosticarlas

y se pueda adoptar los métodos de validacién necesarios.

El estudio propuesto por Ahmad et al. (2022) analiz6 cuando se comparte el
conocimiento, fluye mas alla del nivel individual para agregarse al conocimiento
organizacional. El propésito de su investigacion fue buscar una perspectiva del
papel del liderazgo de servicio para aprovechar el intercambio de conocimientos
entre los empleados publicos, enriqueciendo asi el conocimiento organizacional en
las empresas publicas a nivel de organizacién de la responsabilidad social
corporativa (RSC). El estudio procesd la informacion de 562 empleados de
departamento en organizaciones publicas de las industrias de electricidad, teléfono
y agua en el contexto de Vietnam. Los resultados proporcionaron evidencia del
efecto mediador de la motivacion del servicio publico para el vinculo de liderazgo

de servicio e intercambio de conocimientos.



Las bases motivacionales del servicio publico son un tema importante en la
administracion pablica. La investigacion realizada por Deroncele (2020) sefialé que
es necesario evaluar la motivacién de servicio publico con base en el proceso de
desarrollo y el analisis estadistico. La escala que propone Perry tiene una validez
aceptable general y su validez discriminante demostré alta confiabilidad. Por tal
razon, esta herramienta es valiosa para acumular evidencia empirica sobre facetas
importantes de la administracion publica. Por ejemplo, se esta utilizando para
estudios transversales y longitudinales de socializacién burocratica. También
podria usarse para medir las diferencias en la orientacion motivacional entre
muestras gubernamentales, comerciales y sin fines de lucro. Por lo tanto, la escala
de motivacion del servicio publico se puede utilizar para adquirir datos validos y

confiables sobre muchas cuestiones importantes en la administracion pablica

Un nimero creciente de estudios Mora & Freire (2018) han investigado las diversas
dimensiones de la responsabilidad social empresarial (RSE). Sin embargo,
relativamente pocos estudios han considerado sus impactos en los empleados. El
propésito de su trabajo fue analizar como la RSE afecta el compromiso
organizacional de los empleados a partir de la teoria de la identidad social. El
modelo propuesto se probd en una muestra de 269 profesionales de negocios que
trabajan en Turquia. Los hallazgos del estudio revelaron que la RSE para las partes
interesadas sociales y no sociales, los empleados y los clientes fueron los
predictores significativos del compromiso organizacional. Sin embargo, no hubo
vinculo entre la RSE para el gobierno y el nivel de compromiso de los empleados.

A pesar de la abundancia de investigaciones realizadas sobre el comportamiento del
personal de la organizacion (PO) a nivel de analisis individual, se sabe
relativamente poco sobre el PO a nivel de unidad. Para investigar los antecedentes
Osorio Bayter et al. (2018), recopil6 los datos de empleados de 249 departamentos
de tiendas de comestibles. Se utilizaron técnicas de modelado de ecuaciones
estructurales para probar un sistema de hipétesis que el clima de justicia procesal
mediaba parcialmente la relacion entre el comportamiento de liderazgo (liderazgo
de servicio) y el PO a nivel de unidad. Los modelos se probaron utilizando



calificaciones de empleados y calificaciones de gerentes de PO a nivel de unidad.
Los resultados dieron apoyo general a las hipotesis, aunque hubo algunas
diferencias segun la fuente de las calificaciones PO (supervisor o subordinado), si
se controlo el tipo de departamento y si se incluy6 un factor de varianza del método
comun. En general, la evidencia generalmente apoy0 la asociacion tanto del
liderazgo de servicio como del clima de justicia procesal con PO a nivel de unidad.
Sobre la base del estudio actual, se presenta un marco multinivel para el estudio de
PO junto con una discusion de futuras direcciones de investigacion en cuatro areas

especificas.

Las administraciones publicas deben realizar un gobierno ético como lo proponen
Reyes et al. (2018) pues, las decisiones de sus representantes deben ser en interés
de los grupos de interés con los que se relacionan, ademas, las funciones de éstos
deben ser realizadas con la voluntad de la sociedad - trabajo. Asi mismo, analizaron
el liderazgo ético en el gobierno de la ciudad, buscando mejorar la efectividad de
las funciones publicas con responsabilidad social; Enmarcado en un modelo
transversal interpretativo, etnogréfico y cualitativo, el equipo de investigacion es la
alcaldia de Mara, estado Zulia, Venezuela. Sus resultados demostraron que se han
hecho esfuerzos para promover el cambio de las ciencias sociales, a pesar de los
esfuerzos para lograr el cambio organizacional, existen algunas limitaciones desde
los puntos de vista politico, legal, econdmico, social y tecnolégico, por lo que
propone la ética del liderazgo como un impulsor de la transformacién a partir de las
caracteristicas y perfil del lider. Se dice que estos cambios deben implementarse de
manera metddica, incentivando a los participantes a través de talleres grupales a
realizar cambios progresivos de manera gradual, lo que permite realizar los cambios
necesarios en la ciudad de Zulia. Los autores concluyeron que, se han realizado
esfuerzos para desarrollar el cambio sociocultural, es decir, cambiar actitudes,
comportamientos, valores, creencias, costumbres, rituales, mitos, simbolos,
lenguajes, idiomas, intereses comunes, mecanismos de participacion como métodos
para lograr la satisfaccion y la armonia en el ambiente de trabajo, pero la
modificacion de la cultura organizacional debe realizarse de manera metodica,

incentivando a los participantes a través de talleres grupales a cambiar



gradualmente el comportamiento cognitivo y de personalidad, ademés de promover
el reconocimiento sensorial y el alineamiento institucional para lograr mejores

resultados en la gestion pablica.

Son muchas las razones por las que es dificil lograr la eficiencia en la gestion
publica, debido a que, los lideres no cuentan con los conocimientos, habilidades y
competencias minimas requeridas para liderar un grupo de trabajo, pues, la falta de
compromiso, planificacion inadecuada, falta de herramientas ha ocasionado
decisiones equivocas, especialmente por la falta de informacién coordinada, clara,
confiable, actualizada y honesta, falta de vision de futuro, asi como otros factores

externos e internos no previstos.

Muchos profesionales y estudiosos de la administracion publica Ramirez et al.
(2021) han afirmado durante mucho tiempo que el servicio publico es una vocacion
especial. Los defensores de esta perspectiva sugieren que aquellos que respondan
al llamado pueden ser diferentes a sus conciudadanos con respecto a una variedad
de atributos. La escuela de pensamiento se resume en la descripcion reverencial de
Elmer Staats en el afio 1988 especificd que el servicio publico es un concepto, una
actitud, un sentido del deber, si, incluso un sentido de moralidad publica. Aunque
la teoria no esta bien desarrollada, varios académicos sostienen que la ética del
servicio publico, que se define mas formalmente en el presente estudio como

motivacidn de servicio publico, tiene importantes implicaciones conductuales.

El estudio propuesto por Molina et al. (2022) explor6 una revision bibliogréfica de
la literatura sobre liderazgo en el sector publico, basado en los fundamentos teéricos
mas relevantes considerados en el contexto del liderazgo organizacional,
profundizando en sus origenes tedricos, asi como sus elementos retrospectivos y
contemporaneos. ElI método utilizado en este trabajo es descriptivo, no
experimental, con un enfoque cualitativo basado en el analisis tedrico antes
mencionado Yy la revision de la literatura sobre liderazgo en el sector publico. Los
resultados demostraron que, ahora hay muchos modelos diferentes de investigacion

de liderazgo, que han sido verificados por al menos cinco disciplinas:



administracion, psicologia, ciencias politicas, sociologia y antropologia. Como
conclusién del estudio, se encuentra que el liderazgo es uno de los elementos
esenciales de la administracion puablica, ya que incide decisivamente en la

productividad y satisfaccion de los stakeholders.

La literatura sobre administracion publica hace muchas afirmaciones de que las
motivaciones de las personas que siguen carreras en el servicio publico difieren de
manera importante de las de otros miembros de la sociedad (Reyes et al., 2018). Es
por ello que, es necesario medir la motivacion del servicio publico, pues representa
la predisposicion de un individuo para responder a motivos basados principal o

unicamente en las instituciones publicas.

El conocimiento puede ser visto como un icono de la nueva economia global y ha
alcanzado tal prominencia debido a su posicion critica en términos de crecimiento.
Identificados como individuos que comparten experiencias e informacion
relevantes con otros miembros de la organizacién, se asume apropiadamente que el
intercambio de conocimientos es un comportamiento ético, es decir, la voluntad de
compartir conocimientos con otros puede considerarse como un indicador para el
reconocimiento de un cierto sistema de normas o valores morales. A pesar de la
creciente facilidad de uso de tener acceso a la informacién en linea, los empleados
aun deben contar con sus compafieros de trabajo para compartir conocimientos con
el fin de hacer frente a su trabajo de manera eficiente debido a un mercado que

cambia drasticamente.

Fundamentacioén tedrica

Liderazgo

El liderazgo es el proceso de dirigir, influir y supervisar a otros para que realicen
tareas de acuerdo con las dérdenes planificadas. El logro o no de los objetivos
organizacionales depende, entre otras cosas, del liderazgo ejercido por el lider. El

liderazgo es un proceso de actividades de una persona para mover a otros liderando,
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guiando e influyendo en otros, para hacer algo de modo que se logren los resultados
deseados (Flores et al., 2021). El liderazgo tiene indicadores:

e Liderazgo directivo. Los subordinados saben exactamente lo que se espera
de ellos y la direccion especifica del lider hacia sus subordinados.

e Liderazgo solidario. Lideres que tienen una genuina preocupacion
humanitaria por sus subordinados.

e Liderazgo Participativo. Los lideres intentan solicitar y utilizar sugerencias
de sus subordinados.

e Lider orientado a resultados. Lideres que establecen metas que desafian a

sus empleados a trabajar (Alvarez et al., 2018).

Liderazgo digital

El liderazgo es la capacidad o disposicion que posee alguien para influir, alentar,
invitar, guiar, mover, dirigir y obligar a otras personas o grupos a aceptar esta
influencia y luego hacer algo que pueda ayudar a lograr ciertas metas que se han
fijado. EIl autor afirm6 que un lider es alguien que con entusiasmo tiene la
capacidad de influir en otros para lograr los objetivos de la organizacion. Es muy
posible que la organizacidn logre sus objetivos si el gerente es capaz de realizar sus
funciones adecuadamente. Por tanto, un lider eficaz, que tiene la capacidad de
influir en el comportamiento de sus miembros, es el lider que necesita la

organizacion (Hernandez, 2021).

El estilo de liderazgo digital puede involucrar tecnologia de la informacion, desde
la introduccion y operacion de software (software, aplicaciones, sistemas
operativos) y hardware (teléfonos celulares, mddems, computadoras, pantallas
tactiles), ética de trabajo, hasta cuestiones legales en tecnologia de la informacion.
Se puede identificar la preparacion de los seguidores para negocios basados en
informacion digital ajustando los indicadores de preparacion y competencia de la
informacién digital con el nivel de preparacion de los seguidores en el proceso de

liderazgo (Ramirez et al., 2021).
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Esto es inseparable de la politica de los lideres para llevar a cabo la transformacion
digital en la organizacion que lideran. Otras formas de politicas también se
encuentran en la etapa de evaluacion, politicas de liderazgo relacionadas con la
evaluacion de los resultados del trabajo de los empleados, ser empaticos con los
empleados y responder cuando los subordinados presentan quejas (Deroncele,
2020).

Con base en la descripcion anterior, el estilo de liderazgo digital es un conjunto de
rasgos o comportamientos utilizados por los lideres para influir en los subordinados
para que se logren las metas y objetivos organizacionales o también se puede decir
que el estilo de liderazgo es un patron de comportamiento y estrategias que se
prefieren y frecuentemente aplicado por un lider. Asimismo, en cuanto a recibir
informacion sobre las capacidades de los medios en la era digital, se lo facilita al
publico porque se puede obtener rapidamente (Alvarez et al., 2018).

Liderazgo del servicio

Lateoria del liderazgo de servicio también considero el aspecto moral del liderazgo.
Aungue no existe un consenso general sobre el comportamiento exacto del lider de
servicio, la mayoria de los estudios siguieron la definicion de, que definio el
liderazgo de servicio como aquel que enfatiza en el empoderamiento y el desarrollo
de los seguidores, mientras que, de esta forma el tiempo inspira a los seguidores a

actuar también como lideres de servicio (Rezeki, 2023).

El liderazgo del servicio se refiere a un enfogque de liderazgo en el que el lider se
centra en proporcionar un servicio excepcional a sus clientes, ya sea en el &ambito
empresarial, organizacional o comunitario. Asi mismo, los autores Yunita &
Budiana (2021) mencionan que el este es un enfoque en el cual el lider coloca la
ayuda a los deméas como la maxima prioridad. En lugar de centrarse Unicamente en
la obtencidn de resultados, el lider se enfoca en crear un entorno en el que su equipo

pueda prosperar y realizar un trabajo de excelente calidad.

En primer lugar, el liderazgo del servicio se caracteriza por escuchar activamente a

los miembros del equipo. Estos lideres estan comprometidos con comprender las
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necesidades, preocupaciones y aspiraciones de su equipo y utilizan esta informacion
para guiar sus acciones y decisiones (Nurlina et al., 2023).

En segundo lugar, el liderazgo del servicio implica practicas la empatia. Los lideres
de servicio se esfuerzan por comprender las perspectivas y experiencias de los
demas y se preocupan por su bienestar emocional como profesional, lo que permite
establecer relaciones solidas y de confianza con su equipo de trabajo (M. Hidayat
& Oktapia, 2022).

En tercer lugar, el liderazgo del servicio se basa en el compromiso con el
crecimiento y desarrollo personal de los miembros del equipo. Los lideres de
servicio se dedican a proporcionar oportunidades de aprendizaje y desarrollo, y se
aseguran de que su equipo tenga las herramientas y los recursos necesarios para

tener éxito (Sutianingsih et al., 2021).

Por ultimo, el liderazgo del servicio fomenta una cultura de colaboracion y
conexion entre todos los miembros del equipo. No obstante, siguen promoviendo el
trabajo en unién o en equipo, la comunicacién abierta y el reconocimiento del

esfuerzo seguido de los logros de cada individuo (Karsikah et al., 2023).

Rendra et al., (2023) destacaron siete caracteristicas principales del liderazgo de
servicio: poner a los seguidores en primer lugar, apoyar a los seguidores para que
se desarrollen y tengan éxito, construir relaciones con los seguidores, empoderarlos,
tener habilidades conceptuales, comportarse éticamente y crear valor para la
comunidad. La perspectiva Unica de la teoria del liderazgo de servicio es que los
lideres dan preferencia a los seguidores sobre la organizacion. Tanto el liderazgo
ético como el liderazgo de servicio hacen hincapié en una perspectiva ética solida,

gue es una perspectiva compartida comun en ambos estilos de liderazgo.
Ademas, ambos estilos de liderazgo hacen hincapié en el empoderamiento de los

seguidores, la construccion de relaciones y el desarrollo de los seguidores. Sin

embargo, las dos teorias del liderazgo también difieren en algunos aspectos (Astuti
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et al., 2023). Por ejemplo, el lider de servicio coloca el interés de los seguidores
antes y por encima de todos los demés interesados, incluida la organizacion,
mientras que el lider ético hace hincapié en tener un gran impacto tanto en los

seguidores como en la organizacion.

Orientacidn hacia el cliente o seguidor

La orientacion hacia el cliente o seguidor es una filosofia empresarial que coloca al
cliente en el centro de todas las decisiones y acciones de una organizacion. Se trata
de comprender las necesidades, deseos y expectativas del cliente y utilizan esta
informacién para disefiar productos, servicios y experiencias que satisfagan y

superen sus expectativas (Nurlina et al., 2023).

El autor Rezeki (2023) manifiesta que el lider del servicio tiene una orientacion
principal hacia las necesidad, deseos y expectativas de los clientes o seguidores.
Esto implica escuchar comprobadamente, comprender y anticipar las necesidades

de las personas a las que sirve.

De igual manera, los autores Yunita & Budiana (2021) expresan que en primer lugar
la orientacidn hacia el cliente implica la creacion de una cultura organizacional que
valora a los clientes y se compromete a brindarles un excelente servicio. Esto
implica capacitar a los empleados para que sean amables, atentos y dispuestos a
ayudar, asi como fomentar una mentalidad de servicio en todos los niveles de

organizacion

En segundo lugar, la orientacion hacia el cliente implica la personalizacion y
adaptacion de los productos y servicios para satisfacer las necesidades especificas
de cada cliente. Esto implica recopilar informacién sobre los clientes como sus
preferencias, comportamientos, necesidades individuales para utilizar esta
informacion para ofrecer soluciones personalizadas e importantes (R. Hidayat et al.,
2023).
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En tercer lugar, la orientacion hacia el cliente implica el establecimiento de
relaciones a largo plazo con los clientes. Se trata de construir la confianza y la
lealtad del cliente a través de interacciones positivas, asi como de estar dispuestos

a escuchar y responder las necesidades cambiantes del cliente a lo largo del tiempo.

Empatia

La empatia es la capacidad de comprender a los demas. Se define como una
respuesta emocional que surge del estado o condicién emocional de otra persona,
que es muy similar a lo que se esperaria que sintiera el otro individuo. La empatia
es también una forma de conciencia social, donde los individuos comparten

experiencias emocionales con otros a nivel afectivo y cognitivo (Astuti et al., 2023).

La empatia afectiva se refiere a la reaccion emocional correcta al responder a las
emociones de los demas. En otro sentido, los individuos pueden captar o
experimentar el estado emocional de los demas. Por tanto, la empatia afectiva es
esencial para determinar el comportamiento altruista individual. Por su parte, la
empatia cognitiva es la capacidad de conocer y distinguir el estado emocional de
los demaés sin experimentar transmision emocional (Achmad, 2022).

El autor Ibrahim (2020) menciona que los lideres de servicio deben ser capaces de
ponerse en lugar de sus seguidores o clientes para comprender sus emociones,
preocupaciones y perspectivas. Por ello, es esencial para contribuir relaciones
solidas y satisfactorias. De igual manera, es una cualidad esencial que les permite
comprender y conectarse emocionalmente con las personas a las que sirven. Se trata

de ponerse en el lugar del otro, actuar de manera compasiva y solidaria.

En primer lugar, los lideres de servicio empaticos demuestran una preocupacion
genuina por el bienestar y la satisfaccion de las personas a las que sirven. Escuchan
activamente y se esfuerzan por comprender las experiencias y desafios de los demas
lo que permite adaptar sus enfoques y soluciones para satisfacer las necesidades
individuales (Obasi, 2022).
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En segundo lugar, los lideres de servicio empaticos son capaces de establecer
relaciones solidas y de confianza con su equipo y con los clientes. Al comprender
y respectar tanto las emociones como las perspectivas de los demas pueden
comunicarse de manera efectiva, resolviendo conflictos de manera constructiva

para generar un ambiente de colaboracion y apoyo mutuo (Marti et al., 2018).

En tercer lugar, estos lideres de servicio empaticos son capaces de inspirar y motivar
a su equipo. Al mostrar comprension crea un ambiente en el que las personas se
sienten valoradas y motivadas para dar lo mejor de si mismas, lo que impulsa la
excelencia en el servicio promoviendo la lealtad y la satisfaccion de todos los

clientes.

Liderazgo transformacional

Una de esas filosofias de liderazgo es el liderazgo transformacional, que se ocupa
de las emociones, los valores, la ética, los estandares y las metas a largo plazo. El
liderazgo transformacional difiere de la mayoria de las otras teorias de liderazgo
porque, en lugar de abordar el intercambio o transaccion que ocurre entre lideres y
seguidores, se enfoca en el crecimiento y desarrollo de ambos (Burmester &
Wohlfahrt, 2020).

En organizaciones organicas con ambientes calidos para los empleados donde hay
fuertes sentimientos de confianza y los miembros tienen un alto nivel educativo y
se espera que sean creativos, es mas probable que la filosofia de liderazgo sea de

naturaleza transformacional.

Ademas, cuando la sociedad enfrenta dificultades y tensiones econémicas o
sociales, y cuando las organizaciones enfrentan expectativas insatisfechas e
insatisfaccion de los empleados, es mas probable que el liderazgo que surja sea

transformador. Segin Matala (2022), este tipo de liderazgo se adapta a las
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necesidades de los grupos de trabajo actuales, que quieren inspirarse y empoderarse

para tener éxito en tiempos de incertidumbre.

Liderazgo ético

Por primera vez, Brown y sus colegas conceptualizan el liderazgo ético mediante el
uso de perspectivas de aprendizaje social e intercambio social y lo definieron como
la demostraciéon de una conducta normativamente apropiada a través de acciones
personales y relaciones interpersonales, y la promocion de dicha conducta entre los
seguidores a través de dos vias: comunicacion, refuerzo y toma de decisiones.
Argumentaron que bajo la supervision de un lider ético los seguidores imitan el
comportamiento de su lider y creen que tienen una influencia significativa en la

conducta y los comportamientos éticos de los seguidores (Pink et al., 2022).

Segun Omika (2017), el liderazgo ético debe incluir las caracteristicas tanto de la
persona moral como del administrador moral. La faceta de la persona moral del
liderazgo ético analiza los rasgos y/o el caracter del lider. Los lideres éticos
personifican ciertos rasgos como la honestidad, la integridad, la veracidad, la
apertura a las aportaciones, el respeto y los principios en la toma de decisiones y la

preocupacion por los demas.

Mientras que el aspecto del gerente moral del comportamiento de liderazgo ético se
ocupa de como los lideres usan su poder gerencial y su posicion de liderazgo para
alentar y promover estandares éticos y comportamientos éticos en el lugar de
trabajo. Los lideres éticos deben ser a la vez fuertes administradores morales y
personas morales. En otras palabras, la moralidad debe ser una parte importante del
autoconcepto ético del lider, asi como el principio rector de todo curso de acciones
del lider.

Por ello, los lideres de servicio deben ser modelos a seguir en cuanto a

comportamiento ético y valores. La integridad y la ética son fundamentales para

construir relaciones de confianza con los seguidores y los clientes. La importancia
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del liderazgo ético radica en el impacto positivo que tienen en la cultura
organizacional, en la calidad del servicio brindado y en la satisfaccion de los
clientes. Es por ello que, un lider ético actla con integridad, transparencia y
responsabilidad, estableciendo un ejemplo para su equipo y generando confianza

tanto interna como externa.

En primer lugar, un lider de servicio ético establece los valores y principios morales
que guiaran las acciones y decisiones de su equipo. Esto crea un ambiente de trabajo
positivo y fomenta la colaboracion, el respeto o la honestidad, lo que a su vez se
refleja en la atencidn al usuario o cliente. Es por ello que, los lideres se aseguran de
que sus empleados estén alineados con estos valores y que se sientan motivados

para brindar su servicio excepcional.

En segundo lugar, un lider de servicio ético se preocupa por el bienestar de sus
empleados y clientes. Reconocer que el servicio no se trata solo de cumplir con las
expectativas, sino de superarlas para generar experiencias memorables, lo que
implica escuchar activamente las necesidades de otros, tratas con equidad y empatia
y tomar decisiones éticas que beneficien a todas las partes involucras.

Liderazgo Espiritual

Ademas, el liderazgo ético comparte algunas similitudes con el liderazgo espiritual,
pero difiere del mismo. Segin Alibegovic & Hadzipasic (2022), el liderazgo
espiritual incluia los valores, actitudes y comportamientos que son necesarios para
motivar intrinsecamente a uno mismo y a los demas para que tengan un sentido de
supervivencia espiritual a través del llamado y la membresia. El estilo de liderazgo
espiritual incluye aspectos de ética, enfoques centrados en la religién y basados en

valores, y dichos lideres son éticos, compasivos y tratan a los demas con respeto.
Pero el liderazgo espiritual incorpora una serie de caracteristicas que no estan

asociadas con el liderazgo ético. Por ejemplo, los lideres espirituales son

visionarios, se centran mas en la religién y estan llamados a cumplir un propdsito
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superior. Ademas, a diferencia del liderazgo espiritual, el liderazgo ético opera los

mecanismos transaccionales.

Liderazgo auténtico

Achmad (2021) ha definido el liderazgo auténtico como un patron de
comportamiento de lider que aprovecha y promueve capacidades psicoldgicas
positivas y un clima ético positivo, para fomentar una mayor autoconciencia, una
moral interiorizada. Perspectiva, procesamiento equilibrado de la informacion y
transparencia relacional por parte de los lideres que trabajan con los seguidores,

fomentando el autodesarrollo positivo.

Los lideres auténticos tienen las caracteristicas centrales de apertura,
autoconciencia, transparencia, preocupacién por los demas y coherencia, y dichos
lideres tienen atributos positivos de confianza, optimismo, resiliencia y esperanza.
Segun Heydari et al. (2012), el liderazgo ético y el liderazgo auténtico comparten
similitudes como la motivacion social y la orientacion a las personas, y ademas,
ambos son lideres con principios éticos. Sin embargo, algunos atributos clave que
forman parte del liderazgo auténtico, como la autoconciencia y la autenticidad, no

se enfatizan en el liderazgo ético.

Motivacion del servicio publico

Rezeki (2023) acufiaron el término motivacién de servicio publico para caracterizar
la atraccion que algunos individuos tienen por el trabajo de servicio publico y las
organizaciones publicas. La motivacion del servicio publico, segin Sutianingsih
et al. (2021), es la predisposicion de un individuo a responder a motivos basados

Unicamente en organizaciones e instituciones publicas.
Los primeros estudios conceptualizaron estos motivos en terminos de motivacion

intrinseca que impulsa el comportamiento altruista. Segun esta literatura, aunque

las organizaciones del sector privado pueden depender mas de recompensas
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monetarias, como dinero y ascensos, para motivar a los empleados a completar
tareas que de otro modo solo beneficiarian a los propietarios, las organizaciones del
sector pablico piden a sus empleados que completen tareas que benefician a la

sociedad en general y ayudar a las personas necesitadas (Karsikah et al., 2023).

El disfrute o la autosatisfaccion asociados con el servicio a la sociedad y la ayuda a
los necesitados se convierten asi en una fuerza motivadora. Para probar esta
suposicion, los estudios operacionalizaron la motivacion por el servicio publico
como valores relacionados con el trabajo o preferencias de recompensa, como el
deseo de los empleados de ayudar a otros, beneficiar a la sociedad o participar en

un servicio publico significativo (Rendra et al., 2023).

Yunita & Budiana (2021) ofrecieron una segunda conceptualizacién més integral
de los motivos fundamentados en las organizaciones del sector publico, quienes
sugirieron gque la motivacion del servicio publico podria derivarse de tres tipos de
motivos: afectivos, normativos y racionales. Partiendo de esta conceptualizacion,
utilizaron estos tres motivos para identificar y poner en practica cuatro dimensiones
distintas de la motivacion del servicio publico: atraccion por la formulacion de

politicas, interés publico, compasién y autosacrificio (Astuti et al. 2023).

Figura 1. Categorias de la motivacion del servicio publico

~_ -

Fuente: Elaboracién propia
Racional
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Por ejemplo, desde un punto de vista racional, los individuos pueden sentirse
atraidos por una organizacion publica debido a su propio interés, como la defensa
de politicas publicas que promuevan un interés privado especifico (Nurlina et al.,
2023).

Este enfoque se considera que la motivacion surge de la evaluacion racional que
hace una persona sobre las recompensas y beneficios que puede obtener al realizar
determinadas acciones en el servicio publico. No obstante, se cree que las personas

toman decisiones racionales y buscan maximizar su utilidad o beneficio personal.

Normativo

Desde una perspectiva normativa, las organizaciones publicas pueden atraer a los
individuos por razones €ticas, como el mantenimiento de la equidad social (Yusnan
& Berngacha, 2022). Esta categoria hace referencia a las normas y regulaciones que
establecen los principios y valores éticos que deben guiar la motivaciéon de los
servicios publicos. Estas normas buscan garantizar la transparencia, la

imparcialidad y el interés publico en el desempefio de sus funciones.

Afectivo

Desde un punto de vista afectivo, los individuos pueden sentirse atraidos por el
sector publico debido a vinculos emocionales, como una conviccion sobre la

importancia de un programa o servicio.

Esta categoria hace referencia a los aspectos emocionales y efectivos que influyen
en la motivacion de los servidores publicos. Esta categoria se centra en los
sentimientos, valores y actitudes que impulsan a las personas a comprometerse y

dedicarse al servicio publico (R. Hidayat et al., 2023).
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Hallazgos contradictorios sobre las consecuencias de la motivacién del servicio

publico

Dados los beneficios potenciales de la motivacion por el servicio publico para la
organizacion, sorprende que pocos estudios hayan realizado pruebas formales de
sus efectos (Dousin et al., 2019). Sin embargo, dos estudios recientes han
encontrado que la motivacion por el servicio pudblico aumenta el desempefio
organizacional en el sector publico, incluso después de controlar otras
caracteristicas organizacionales y actitudes de los empleados. Aun asi, ninguno de
los estudios investiga el proceso por el cual la motivacién del servicio publico

produce tal efecto.

Como la motivacidn por el servicio publico es una caracteristica individual, se debe
esperar que influya en el desempefio organizacional a través de actitudes y
comportamientos a nivel de los empleados. Por ejemplo, Ries et al. (2020) informan
que los empleados con un alto nivel de motivacion por el servicio publico reportan
niveles mas bajos de burocracia, una percepcion que podria ser indicativa de

conductas de afrontamiento proactivas (Sweetlin, 2022).

En su clasico y perdurable tratado, Chimezie (2021) sugiere que hay dos tipos
amplios de comportamiento de los empleados que influyen en el desempefio
organizacional: membresia y comportamiento de desempefio. Aunque el
desempefio de los empleados puede tener un efecto directo en el desempefio
organizacional, mantener la membresia en la organizacion tiene un efecto indirecto
porque minimiza los costos asociados con el ausentismo y la rotacién de los

empleados.
En teoria, hay buenas razones para creer que la motivacién del servicio pablico

puede influir en el desempefio organizacional a través de cualquiera de estas

actitudes y comportamientos a nivel individual (Sylvere & Irechukwu, 2022).
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Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca es un concepto fundamental en la psicologia que se refiere
a la motivaciéon que proviene del interior de un individuo, en lugar de factores
externos. Este tipo de motivacion surge cuando las personas se involucran en una
actividad por el placer y la satisfaccion que les proporciona realizarla, en lugar de
por recompensas externas como el dinero, el reconocimiento o la aprobacion social.
Un individuo con alta motivacion intrinseca se siente impulsado por el interés

personal y el disfrute inherente a la actividad en si (Paredes et al., 2021).

Este concepto se diferencia claramente de la motivacion extrinseca, que es cuando
las acciones de una persona estan impulsadas por recompensas externas o por evitar
castigos. Mientras que la motivacion extrinseca puede ser efectiva para ciertas
tareas y a corto plazo, la motivacion intrinseca tiende a ser mas sostenible y puede
Ilevar a un mayor compromiso y satisfaccion a largo plazo. Esto se debe a que la
motivacion intrinseca esta alineada con los valores personales y los intereses del
individuo (Olaoye & Okunade, 2020).

La motivacion intrinseca es especialmente importante en contextos educativos y
laborales. En la educacidn, por ejemplo, los estudiantes motivados intrinsecamente
suelen tener un mejor rendimiento académico, mayor creatividad y un aprendizaje
mas profundo, ya que estan genuinamente interesados en el material de estudio. En
el &mbito laboral, los empleados con alta motivacion intrinseca suelen mostrar
mayor compromiso con su trabajo, mejor rendimiento y una mayor satisfaccion
laboral (Hernandez, 2021).

La promocion de la motivacion intrinseca puede realizarse a través de varias
estrategias. Estas incluyen ofrecer actividades que sean interesantes y desafiantes
para el individuo, permitir cierto grado de autonomia y control sobre la tarea, y
proporcionar retroalimentacion constructiva que reconozca el esfuerzo y la
competencia. Alentar la curiosidad y el interés personal tambien es crucial para

fomentar este tipo de motivacion (Oladele et al., 2021).
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La investigacion en psicologia ha demostrado que la motivacion intrinseca tiene
una relacion significativa con el bienestar psicol6gico. Las personas que se
involucran regularmente en actividades que encuentran intrinsecamente
motivadoras tienden a reportar mayores niveles de felicidad y satisfaccién con la
vida. Esto se debe a que estas actividades suelen ser mas alineadas con los valores

personales y proporcionan un sentido de logro y autorrealizacion.

De manera general, la motivacion intrinseca es un impulso interno que lleva a las
personas a realizar actividades por el placer y la satisfaccion que estas les brindan,
mas alla de cualquier recompensa externa. Este tipo de motivacion es crucial para

el aprendizaje efectivo (Matala, 2022).

Responsabilidad social empresarial

La responsabilidad social corporativa es un mecanismo para que una organizacion
integre voluntariamente preocupaciones ambientales y sociales en sus operaciones
e interacciones con sus partes interesadas, que van mas alla de las responsabilidades
de la organizacion en el &mbito legal. La responsabilidad social corporativa es el
compromiso de las empresas o del mundo empresarial de contribuir al desarrollo de
una economia sostenible enfatizando el equilibrio entre la atencion a los aspectos

econdmicos, sociales y ambientales (Ashcroft et al., 2022).

La Responsabilidad Social Corporativa puede tener un impacto positivo en la
empresa, donde al llevar a cabo actividades de RSE la empresa puede aumentar la
confianza del pablico en sus productos, de modo que la reputacion de la empresa
también aumenta ante los ojos del publico. A través de la teoria de la legitimidad,
las empresas que llevan a cabo la RSE desempefian un papel méas importante en el
aumento de la legitimidad, lo que afectara las actitudes de los consumidores hacia

los productos de la empresa (Achmad, 2022).

La medicion del desempefio financiero es un factor muy importante en la empresa,

debido a que esta medicion se utiliza como base para desarrollar un sistema de
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recompensas dentro de la empresa, el cual puede influir en el comportamiento de
toma de decisiones en la empresa y proporcionar informacion til en la toma de

decisiones importantes (Alibegovic & Hadzipasic, 2022).

La extensa literatura sobre responsabilidad social empresarial (RSE) proporciona
varias definiciones del concepto. Segun una conocida definicidn, la responsabilidad
social de las empresas incluye las expectativas econdmicas, legales, éticas y
discrecionales que la sociedad tiene de las organizaciones en un momento dado. En
contraste con esta definicion, enfatizaron las responsabilidades mas alld de las
obligaciones econémicas y legales de los negocios. Aproximadamente 20 afios
después, también distingui6 el componente econémico de los componentes legales,
éticos y discrecionales de la RSE. EIl primero es lo que la empresa hace por si
misma, mientras que, el segundo es lo que la empresa hace por los demas. A la luz
de esta atractiva distincion, la RSE puede definirse como comportamientos
corporativos que tienen como objetivo afectar positivamente a los grupos de interés

y van mas alla de su interés econémico.

Gobernanza corporativa

La palabra gobernanza proviene del francés gobernador, que significa control lo
que explica que el contexto es un tipo de empresa u otra organizacion, y se convierte
en Buen Gobierno Corporativo (Burmester & Wohlfahrt, 2020).

El concepto de Buen Gobierno Corporativo se desarrolla cada vez mas junto con
las exigencias del gobierno que quiere una vida empresarial sana, limpia y
transparente. Esta exigencia debe realizarse para que no se produzcan
irregularidades corporativas en todo el mundo (Adamolekun & Kunle, 2021).

Khalaf (2023) explica que el buen gobierno corporativo o gobierno corporativo es
un sistema que se utiliza para dirigir y controlar las actividades comerciales de la
empresa. El Buen Gobierno Corporativo también contiene una valoracion de la
division de tareas y responsabilidades entre los accionistas y partes interesadas en

la gestién de la empresa.
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El valor de la empresa

El valor es un concepto econdmico que se refiere a los vinculos financieros entre
bienes y servicios disponibles para ser adquiridos por quienes realizan
transacciones. El valor de la empresa es muy importante para la prosperidad de los
accionistas, porque cuanto mayor sea el precio de las acciones, mayor sera el valor

de la empresa (Ibrahim, 2020).

El valor de la empresa es el precio que los inversores potenciales estan dispuestos
a pagar si se vende una empresa. Un alto valor corporativo es el deseo de los
propietarios de la empresa, porque un valor alto muestra que la prosperidad de los
accionistas también aumenta, por lo que los accionistas invertiran su capital en la
compafiia. Para lograr esto, la empresa espera que el gerente financiero haga lo
mejor para la empresa maximizando el valor de la empresa para que se pueda lograr

la prosperidad del propietario o accionista (Obasi, 2022).
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CAPITULO I
MATERIALES Y METODOS

Enfoque Cuantitativo

La investigacion cuantitativa es un enfoque que recolecta y evalta datos numéricos
sobre distintas variables para examinar caracteristicas y fendmenos de naturaleza
cuantitativa. Las metodologias de analisis abarcan: evaluacion descriptiva, analisis
exploratorio, razonamiento basado en una sola variable, razonamiento basado en
multiples variables, construccion de modelos y pruebas de contraste (Blanco et al.
2022).

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, dado que se utilizan instrumentos
estadisticos de nivel descriptivo e inferencial con el propdsito de conocer la
respuesta de los servidores publicos del Patronato Municipal de Amparo Social del
GAD Latacunga hacia el liderazgo servicial, la motivacién hacia el servicio, y la

responsabilidad social corporativa.
Disefio exploratorio — descriptivo

El alcance descriptivo se refiere a la extension o limites de la informacidn, detalles
0 caracteristicas que se incluyen en una descripcion o analisis particular. En otras
palabras, se trata de definir hasta donde llega la descripcion de un objeto, fendmeno,
evento o cualquier cosa que se esté examinando. El alcance descriptivo implica
establecer qué aspectos o elementos se van a abordar en la descripcion y cuales se

van a omitir. Es importante para garantizar que la descripcion sea precisa y
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completa dentro de los parametros definidos, evitando incluir informacion
innecesaria u omitir detalles relevantes. Por lo tanto, es fundamental en campos
como la investigacion cientifica, la redaccidn técnica 'y la comunicacion en general,
ya que ayuda a definir claramente qué se va a abordar en un contexto especifico
(Pink et al., 2022).

Modalidad de la investigacion

La etapa preparatoria de la investigacion consiste en organizar las condiciones que
permiten la recoleccioén y evaluacion de la informacion necesaria para lograr
conclusiones significativas al final del estudio. Esto conlleva una definicion clara
del problema de investigacion, especificando el tipo de informacion requerida en

un momento determinado (Widjanarko et al., 2022).

En cuanto a la definicion de los objetivos, estos deben incluir conceptos y
afirmaciones que provienen del marco tedrico, donde estan explicados. Ademas, los
objetivos deben alinearse con las preguntas formuladas y estar reflejados en la
metodologia sugerida. En Gltima instancia, los conceptos, declaraciones y enfoques
que se aplicaran en una investigacion especifica deben ser coherentes vy
tedricamente concordantes con el marco general. La meta principal de este proceso
es esbozar el plan que dirigird los métodos de recoleccién y evaluacion de la

informacidn para el proyecto que se pretende realizar.

Modalidad bibliografica

La investigacion bibliografica es un método comdn y valioso para llevar a cabo un
estudio documental, centrado en el analisis y evaluacion critica de fuentes
secundarias como libros, revistas y otros documentos disponibles en bibliotecas,
bases de datos en linea o archivos. Implica la revision de literatura y la recoleccion
de informacién que ha sido previamente investigada y documentada por otros
(Padilla & Marroquin, 2021).

En la realizacion de la investigacion bibliografica, es esencial reconocer que el
objetivo no es simplemente acumular informacion, sino también analizarla y

sintetizarla para responder a las preguntas de investigacién. Se requiere una lectura
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critica y un examen detenido de las fuentes para determinar la credibilidad y
confiabilidad de los datos y hallazgos contenidos en ellas. La modalidad de
investigacion bibliografica-documental es significativa ya que la fundamentacion
teorica necesita ser validada a través de expertos mediante recursos como revistas

cientificas, libros, informes, boletines estadisticos, y otros (Ramos, 2019).

Modalidad de campo

La modalidad de campo en la investigacion se refiere a un enfoque de estudio que
involucra la recopilacion directa de datos en el lugar donde ocurren los eventos o
fendmenos que se estan investigando. En este tipo de investigacion, el equipo de
investigacion sale del entorno controlado en el aula y se adentra en el terreno o
campo para recolectar informacion de primera mano, es decir, se involucran con los

servidores publicos del Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga.

En esta modalidad, se prevé obtener datos a través de la encuesta para obtener
informacién directa de los sujetos de estudio (servidores publicos) y su escenario
de desempefio direccionado hacia la responsabilidad social, donde se desarrolla el
fendmeno. Por tal razon, se aplicé una encuesta que estuvo dirigida a este grupo
con el fin de conocer el liderazgo servicial, la motivacion hacia el servicio, y la

responsabilidad social corporativa (Acurio et al., 2020) (ver anexol).

Poblacion y muestra

La poblacion en estadistica se refiere a una coleccion de elementos a investigar, que
pueden ser objetos, eventos, situaciones o grupos de personas (Abandes y Leal 198
9). Respecto a la poblacion (N) total del nimero servidores publicos que laboran en
el Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga esta compuesto por

96 colaboradores.

Esta prueba piloto se lleva a cabo por varias razones, como para identificar
problemas técnicos, evaluar la claridad de las preguntas para el encuestado,
establecer tiempos y procedimientos y evaluar la confiabilidad y validez
(Villalobos, 2019). Al ser una poblacidn pequefia se propone realizar un pilotaje al

30% de servidores publicos.
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Tabla 1. Ficha Técnica de la muestra

Parametros Descripcion

Muestra de Estudio 96

Entorno Patronato Municipal de Amparo Social del GAD
Latacunga

Método de captacion

Encuesta
Procedimiento

Poblacion total

96

Cuestionarios Validados

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas e Instrumentos para la recoleccién de informacion

La principal técnica de investigacion es la encuesta, relacionado con el objetivo del
proyecto que se esta realizando. Las preguntas con las que cuenta la encuesta son
de facil entendimiento, claras y breves para que el encuestado pueda responder

facilmente y poder llevar a cabo la tabulacion de la respuesta.

Un cuestionario es una herramienta utilizada para obtener informacion con fines de
investigacion o evaluacion, sin embargo, su uso tradicional estad ampliamente
relacionado con la recuperacion de informacién y en general con la asignacion de

calificaciones (Farfan y Villena 2019).

Para llevar a cabo la investigacion se tomo el cuestionario fue obtenido de Ehrhart
(2004) que habla sobre el liderazgo y justicia procesal climatica comportamiento

ciudadano.
Validez del instrumento

La validez del instrumento es la medida en que la evidencia y la teoria respaldan
una interpretacion del puntaje de una prueba o el uso previsto de una herramienta

de medicién (Camillo, Cueva, y Vargas 2020).

La escala utilizada para evaluar el liderazgo de servicio utilizo una escala de Likert
de cinco puntos donde 1= totalmente en desacuerdo a 5= totalmente de acuerdo. Se

utilizé la escala de liderazgo propuesta por Ehrhart (2004) para evaluar este
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constructo con 7 items. Todas las escalas se tradujeron al vietnamita, siguiendo el
método de retro traduccion (Brislin, 1980). La motivacion por el servicio publico
es evaluada a través de una escala de 12 items propuesta por Perry et al. (2008). La
escala comprende los tres subdimensiones de la escala como el compromiso con el
interés publico y el deber civico, compasién, y autosacrificio. La escala de
responsabilidad social corporativa utiliza 6 items adaptados de Turker (2009) para
medir la RSE hacia la comunidad, la RSE para el medio ambiente, y la RSE a los

empleados.

Figura 2. Esquema de constructo de evaluacién

Liderazgo en el servicio [«

LDRI1, LDR2, LDR3,
LDR4, LDRS5, LDR6, LDR7

Motivacion por el serviecio | ] Responsabilidad social
publico empresarial
MTVS1, MTVS2, MTVS3, RSE1, RSE2, RSE3, RSE4,
MTVS4, MTVSS5, MTVS6, RSES, RSE6
MTVS7, MTVS8, MTVS9,
MTVS10, MTVSI11,
MTVS12

Nota: Esta figura esta conformado por las variables y subvariables del posicionamiento de la marca
que permita visualizar las preguntas desarrolladas de acuerdo a cada variable para la investigacion.

Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad instrumental se refiere a la consistencia y estabilidad de las
respuestas obtenidas a través de un instrumento o herramienta de medicion (como
un cuestionario o prueba). Si un instrumento es confiable, deberia proporcionar
resultados consistentes en diferentes momentos y condiciones, siempre y cuando
no haya habido cambios en lo que se mide. Para ello, se utiliza el coeficiente alfa
de Cronbach.
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El alfa de Cronbach es una medida estadistica utilizada para estimar la confiabilidad
(o consistencia interna) de un conjunto de items o preguntas en un instrumento de
medicion. Es un coeficiente que varia entre 0 y 1, y se utiliza cominmente en
investigacion para determinar si los items de un instrumento miden
consistentemente el mismo constructo o concepto. Para interpretar el alfa de

Cronbach, se consideran los siguientes valores generalmente aceptados:
a < 0.9: Excelente confiabilidad
0.8 <o <0.9: Buena confiabilidad
0.7 < a < 0.8: Aceptable confiabilidad
0.6 <a <0.7: Confiabilidad cuestionable
0.5 <0 <0.6: Pobre confiabilidad
a < 0.5: Inaceptable confiabilidad

Sin embargo, es esencial considerar el contexto y el propdsito del instrumento al
interpretar estos valores. Por ejemplo, en investigaciones exploratorias, un alfa de
0.7 podria considerarse aceptable, mientras que en situaciones donde las decisiones
criticas se basan en los resultados, se podria requerir un alfa de 0.8 o superior. Los
resultados expuestos en la tabla 5 demuestran que la encuesta propuesta posee una
confiabilidad y consistencia del 89% considerado como buena.

Tabla 2. Ficha técnica de muestra

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
liderazgo de servicio 0,783 7
motivacidn por el servicio publico 0,775 12
responsabilidad social corporativa 0,813 6
Coeficiente alfa (a) global 0,891 25

Nota: EI modelo que fue adaptado del instrumento fue validado a través del alfa de Cronbach en
Software SPSS.
Fuente: Elaboracion Propia

Propuesta de investigacion

Tema de la propuesta: Disefiar un plan propuesta estructurado en el desarrollo del
liderazgo de servicio, intercambio de conocimientos, motivacién del servicio

publico, y la responsabilidad social, se sostendra a través de la politica de seguridad
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alimentaria para el mejoramiento de la gestion interna del Patronato Municipal de
Amparo Social del GAD Latacunga.

La alta direccion del Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga,
responsabilidad social corporativa hacia sus stakeholders, sin embargo, hay que
proponer estrategias de liderazgo para evaluar el liderazgo y motivacion del servicio
del servidor de la institucion. En este sentido, se analiz6 el aprendizaje
organizacional mediante la busqueda de nuevas ideas tecnoldgicas y basar su éxito
en las mismas, para el fortalecimiento en las habilidades de innovacion para areas

donde no se posea una experiencia previa.

El manejo del capital humano dentro de la institucién tiene una estrecha relacion
con el clima organizacional, por ello, se debe actualizar los conocimientos de los
colaboradores e invertir en mejorar sus habilidades. Es necesario que los
colaboradores estén altamente capacitados, ademas, deben tener conocimiento
profundo sobre un dominio en particular para que puedan utilizar sus capacidades
en situaciones especificas y se conviertan en expertos en el cumplimiento de sus

funciones, donde puedan identificar los problemas y adaptarse a los cambios.

Definicién del tipo de producto: La propuesta de mejoramiento ayudara a corregir
los procesos de liderazgo y motivacion al servicio de la responsabilidad social
corporativa del Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga. Para
ello, se implementard estrategias corporativas que fomentan un espiritu de
cooperacion entre los colaboradores que permiten el logro de los objetivos. A su
vez, se prevé compartir la vision del lider de la institucién, a través de la actitud
positiva, habilidades comunicativas, capacidad de resolucion de conflictos,
confianza e integracion del equipo y crecimiento en la trayectoria laboral.

Objetivo General

Proponer un plan de mejoramiento del liderazgo de servicio, intercambio de
conocimientos, motivacién del servicio publico, y la responsabilidad social, a través

de actividades para el Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga.
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Estructura de la propuesta

La presente propuesta ofrece una vision global y sistematizada, para mejorar el
clima organizacional mediante el liderazgo cooperativista hacia los colaboradores.
En este sentido se presenta en forma esquematizada las principales fases que

conforman la propuesta.

Fase I, el plan de mejoramiento de liderazgo de servicio se atribuye un diagnostico
de la institucion de estudio. En el cual, se identifican las debilidades, amenazas,
fortalezas y oportunidades que posee la institucion mediante una matriz FODA, de
tal manera, se pretende establecer objetivos que conlleven a la mejora del clima

organizacional por parte de los directivos hacia los colaboradores.

Fase Il, se implementan estrategias de responsabilidad social basado en la
integracion de la vision del lider y la motivacion por el servicio, puesto que, son
quienes coordinan la administracion de la institucion y son encargados mantener la

satisfaccion laboral en el talento humano.

Fase Ill, en esta etapa se crea un plan de accion que recaba las actividades a
realizarse, cumpliendo un objetivo, asignado uno o varios responsables, tiempo de
duracion y costos que se veria involucrada la institucion. Todo ello, con la finalidad
de mejorar la gestion de la institucion, a la vez de mejorar la satisfaccion y

rendimiento de los colaboradores de la institucion.

Fase V, en la evaluacién y feedback tiene como finalidad la eliminacién total o
parcial de las debilidades e inconvenientes surgidos por la forma de liderazgo y la

responsabilidad social de la institucion.
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Figura 3. Plan de mejora

— Fase | Diagnostico Ideng;)fjlgfil%)sn de
— Fase Il Matriz de hallazgos

8

3

2 M Desarrollo estratégico de

= — Fase 111 liderazgo y

e responsabilidad social

Productividad

— Fase IV Evaluacién y feedback

Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3. Fase Il — Matriz de hallazgos

Identificacion del hallazgo

Identificacion del hallazgo

Descripcién del hallazgo

Causa

Efecto

Las decisiones de mi jefe
administrativo estan
influenciadas por los aportes

de los servidores publicos.

Este item recibi6 una

calificacién promedio de

media= 2 como respuesta. Este

resultado sugiere que los

encuestados expresan un nivel

significativo de insatisfaccion

en este aspecto

Este hallazgo indica que las
decisiones tomadas por el
jefe administrativo de la
organizacion estan siendo
influenciadas por las
contribuciones
proporcionados por los

servidores publicos.

La causa principal podria
ser la busqueda de una
toma de decisiones
participativa en la gestion
administrativa, ya que, el
jefe administrativo puede
estar reconociendo la

experiencia.

El efecto de esta
influencia de los aportes
de los servidores
publicos en las
decisiones del jefe
administrativo podria ser
un ambiente laboral mas

colaborativo.

Los servidores pueden hablar
sobre el interés pablico, pero
en realidad solo les preocupa

su propio interés.

Esta pregunta arrojé un

promedio de media= 2,07. Este

resultado sugiere que los

encuestados expresan un nivel
significativo de insatisfaccion y
desconfianza en cuanto a la

sinceridad de los servidores

publicos.

El enunciado sugiere que,
aunque los servidores
publicos tienen la capacidad
de hablar y expresarse en
relacién con asuntos de

interés publico.

Podria deberse a la falta de

incentivos adecuados para

que los servicios publicos

prioricen el interés publico

sobre sus intereses
personales. Esto podria
estar relacionado con

sistemas de recompensa.

El efecto radica en que,
si los ciudadanos creen
que los servidores
publicos anteponen sus
intereses personales al

bienestar publico.
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Es dificil para mi interesarme

intensamente en lo que esta

pasando en el canton

Latacunga.

La pregunta recibié una

calificacién promedio de 1,84

como respuesta, lo que

significa que esta totalmente
insatisfechos. Esto sugiere que

los encuestados estan altamente

insatisfechos.

Este hallazgo refleja una
preocupante falta de
conexion e interés por parte
de los encuestados en los
eventos y asuntos que
afectan a su comunidad
local, en este caso, el canton

Latacunga.

La razdn principal podria

ser la falta de informacion

y participacion activa en la

vida local, ya que, si los
ciudadanos no tienen
acceso a informacion

relevante o no se sienten

involucradas en la toma de

decisiones locales.

La causa posible detras
de esta falta de interés
podria ser la falta de
informacion y
participacion activa en la

vida local.

Hacer una diferencia en la

sociedad significa mas para mi

gue los logros personales.

La pregunta tuvo un promedio
de 2,72. Este resultado indica

que los encuestados expresaron

un grado significativo de

insatisfaccion.

Este hallazgo refleja la
creencia generalizada entre
los encuestados de que
priorizar el impacto social
sobre los logros personales
no es una opinién que

compartan ampliamente.

Una posible razén para

esta actitud podrian ser las

presiones y expectativas
sociales y culturales que
alientan el logro de metas
personales, como el éxito
profesional o la

acumulacion de riqueza.

Es probable que el
principal efecto de tal
actitud sea una
disminucion de la
actividad civica y de la
participacién en
iniciativas encaminadas

al cambio social y social.

Tener un buen desempefio

financiero personal es

definitivamente mas

Esta pregunta tuvo una

respuesta media de 1,95. Este

resultado indica que los

Este hallazgo refleja una
percepcion generalizada

entre los encuestados de que

Una posible razén para
esta actitud podria ser la

influencia de presiones

El principal efecto de tal
actitud puede ser una

menor participacion en

37



importante para mi que hacer

buenas obras.

encuestados expresaron un

grado significativo de

insatisfaccion o desacuerdo con
la opinion de que priorizar el

éxito financiero personal es

mas importante que los

esfuerzos filantropicos para

beneficiar a la sociedad.

poner un mayor énfasis en el
logro financiero personal en
lugar de contribuir al
bienestar de la comunidad es
una perspectiva

desfavorable.

sociales y culturales que
dan gran importancia al
éxito financiero y
material. La sociedad a
menudo recompensa los
logros individuales y la

acumulacién de riqueza.

actividades caritativas y
voluntariado en
beneficio de la
comunidad. Si las
personas valoran mas su
éxito financiero

personal.

Soy una de esas raras personas
que se arriesgarian a sufrir una

pérdida personal para ayudar a

otra persona.

La pregunta si sobre una

persona esta dispuesta a correr
riesgos personales para ayudar
a otros, la puntuacion media
fue de 2,48. Este resultado

muestra que los encuestados

expresaron una moderada

insatisfaccion o desacuerdo con
la idea de estar dispuestos a

correr riesgos personales para

ayudar a los demas.

Este resultado sugiere que la
disposicion de los
encuestados a asumir riesgos
personales por los demas no
es particularmente alta. Esto
puede indicar una falta de
confianza en la voluntad de
las personas de asumir
riesgos en beneficio de los

demas.

Las posibles razones de
esta actitud podrian ser
preocupaciones sobre la
seguridad personal y la
comprension de que el
riesgo podria amenazar su
propia estabilidad o

bienestar.

El principal efecto de tal
actitud puede ser una
menor participacion en
situaciones que requieren
correr riesgos para
ayudar a otros, como el
heroismo o la defensa de
objetivos arriesgados

pero importantes.

Fuente: Elaboracién propia
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Desarrollo de actividades

A partir de la tabla 4 se va a exponer las actividades y su propuesta de ejecucion

por parte del Patronato Municipal de Amparo Social del Cantdn Latacunga:
Fase 111 — Desarrollo estratégico de liderazgo y responsabilidad social

Liderazgo

Tabla 4. Actividad 1 — Liderazgo

Liderazgo

Nombre de la Integracion Participativa para la Eficacia Administrativa
estrategia (IPEA)

Incrementar la influencia positiva de los aportes de los
servidores publicos en las decisiones del jefe administrativo
para mejorar la eficiencia y la satisfaccion en la
administracion

e Departamento de Recursos Humanos

e Direccion ejecutiva
Esta estrategia tiene como objetivo fomentar una cultura
organizativa que valore y aproveche los aportes de los
servidores pablicos en la toma de decisiones
Descripcion administrativas. Se busca crear un ambiente donde las voces
de los empleados sean escuchadas y consideradas de manera
efectiva, contribuyendo asi al bienestar de la organizacion y
al logro de sus objetivos.
Sesiones de Capacitacion
Impartir sesiones de capacitacion a los empleados y
directivos sobre la importancia de la participacion activa
en la toma de decisiones y como hacerlo de manera
efectiva.
Creacion de comités de colaboracion
Establecer comités interdepartamentales que incluyan a
representantes de los servidores publicos para analizar y
discutir cuestiones relevantes y ofrecer recomendaciones.
Actividades Sistema de sugerencias
Implementar un sistema en linea donde los empleados
puedan presentar ideas y propuestas para mejorar los
procesos y politicas administrativas.
Reuniones periddicas de retroalimentacion
Organizar reuniones regulares entre el jefe administrativo y
los empleados para discutir los aportes y preocupaciones,
asi como para evaluar el progreso en la implementacion de
las sugerencias.
Reconocimiento y recompensas

Objetivo

Area responsable
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Establecer programas de reconocimiento y recompensas
para aquellos servidores publicos cuyos aportes resultar en
mejoras significativas en la toma de decisiones.

Indicadores

Porcentaje de empleados capacitados
Numero de sugerencias recibidas
Numero de decisiones implementadas

Tiempo

Inicia: 2 de octubre, 2023
Finaliza: 5 de octubre, 2023

Costo

$3,500,00

A través de gestion con empresas privadas de capacitacion

técnica.

- Alternativa de gestion con instituciones de educacion
superior a través de sus facultades afines.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 5. Actividad 2 — Liderazgo

Liderazgo

Nombre_ de la Cultura de Accion Responsable y Compromiso (CARC)
estrategia

Fomentar una cultura de responsabilidad y compromiso con
Objetivo el interés entre los servidores publicos, reduciendo la

brecha entre la retorica y la accion

Area responsable

e Departamento de Recursos Humanos.
e Direccion ejecutiva

Descripcion

Su objetivo es crear un entorno en el que los funcionarios
publicos se sientan motivados y responsables de actuar en
pro del interés publico, haciendo coincidir sus acciones con
sus palabras.

Actividades

Sensibilizacion y formacion
Impartir sesiones de sensibilizacion y capacitacion que

destaquen la importancia del servicio publico y el impacto
de las acciones individuales en la comunidad.

Definicidn de valores organizacionales

Se definira claramente los valores y principios que deben
guiar el comportamiento de los servidores publicos en
relacion con el interés publico.

Evaluacion de desempefio basada en valores
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Integrar la evaluacion de desempefio de los servidores
publicos con métricas que midan su compromiso con el
interés publico y su alineacion con los valores
organizacionales.

Comunicacion transparente

Fomentar una comunicacion abierta y transparente en la
que los lideres y empleados puedan discutir abiertamente
los desafios y éxitos relacionados con el interés publico.

Indicadores

Porcentaje de empleados capacitados

Evaluacién de desempefio basada en valores

Numero de iniciativas en beneficio de interés publico
Nivel de transparencia y comunicacion

Satisfaccion personal

Tiempo

Inicia: 6 de octubre, 2023
Finaliza: 10 de octubre, 2023

Costo

$2500,00
- Alternativa de gestidn con instituciones de educacion
superior a través de sus facultades afines

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 6. Actividad 3 — Liderazgo

Liderazgo
Nombre de la Liderazgo Transformador para el Bienestar Comunitario de
estrategia Latacunga"(LTBCL)
Mejorar la calidad de liderazgo en el Patronato Municipal
Objetivo de Amparo Social del GAD Latacunga para garantizar un
impacto positivo en la comunidad
) Direccion del Patronato Municipal de Amparo Social del
Area responsable | GAD Latacunga con el apoyo del Departamento de
Recursos Humanos.
Esta estrategia abordara la necesidad de un mejor liderazgo
dentro del Patronato de Amparo Social, lo que conducira a
una mejor gobernanza y un mayor impacto en la atencion y
Descripcion apoyo a la comunidad. Se centrard en desarrollar
habilidades de liderazgo, fomentar una cultura de
colaboracion y alinear a los lideres con los valores y
objetivos de la organizacion.
Evaluacion de liderazgo
Realizar una evaluacion del liderazgo actual dentro de la
organizacion para identificar areas de mejora y fortaleza.
Desarrollo de habilidades
Proporcionar capacitacion y desarrollo profesional a los
lideres y futuros lideres del Patronato para fortalecer sus
habilidades de liderazgo, comunicacion y toma de
decisiones
Actividades Definir objetivos comunes
Facilitar sesiones de trabajo en equipo para definir y
comunicar los valores y objetivos comunes que guiaran las
acciones y decisiones de los lideres.
Evaluacion de desempefio
Implementacion de un sistema de evaluacion de desempefio
que incluya métricas relacionadas con el liderazgo y la
gestion efectiva.
indice de mejora en las habilidades de liderazgo
Indicadores Porcentaje de cumplimiento de objetivos estratégicos
Nivel de satisfaccion personal
Tiempo Inicia: 11 de octubre, 2023
P Finaliza: 13 de octubre, 2023
Costo $17500,00

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 7. Actividad 4 — Liderazgo

Liderazgo

Nombre de la
estrategia

Impulso Liderazgo Efectivo: Mentoria y Coaching para el
Patronato (ILEMCP).

Objetivo

Fortalecer las habilidades de liderazgo de los miembros del
Patronato a través de un programa estructurados de
mentoria coaching contribuyendo asi una gestion mas
efectiva y un mayor impacto en la comunidad.

Area responsable

e Departamento de Recursos Humanos

Descripcion

Esta estrategia se centra en el desarrollo del liderazgo a
través de tutoria y entrenamiento que permitira a los lideres
actuales y nuevos del Concejo Municipal mejorar sus
habilidades de liderazgo, comprender y abordar problemas
emergentes especificos y alinear sus acciones con los
valores y objetivos de la organizacion.

Actividades

Identificacion de participantes

Identificar a los actuales lideres y a aquellos empleados
con potencial de liderazgo que participaran en el programa.

Seleccion de mentores

Lideres experimentados y exitosos dentro de la
organizacion para servir como mentores.

Sesiones de mentoria

Facilitar sesiones regulares uno a uno para abordar
desafios especificos, proporcionar retroalimentacion
constructiva y guiar el desarrollo de habilidades de
liderazgo

Seguimiento y evaluacion

Realizar evaluaciones periddicas para medir el progreso de
los participantes y ajustar el programa seguin sea necesario.

Satisfaccion de los participantes
Impacto en la gestién

Tiempo

Inicia: 16 de octubre, 2023
Finaliza: 17 de octubre, 2023

Costo

$1300,00

Fuente: Elaboracion propia
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Responsabilidad social

Tabla 8. Actividad 1 — Responsabilidad social

Responsabilidad social

Nombre de
la estrategia

Actividad de inversion en el bienestar futuro: Una Latacunga para
todos

Optimizar la inversion del Patronato Municipal de Amparo Social
del GAD Latacunga para crear una vida mejor para las

responsable

Objetivo . o
generaciones futuras y grupos vulnerables, maximizando su
impacto y eficiencia

Area e Patronato Municipal de Amparo Social del GAD

Latacunga

Esta estrategia se centra en mejorar la eficiencia y eficacia de las
inversiones del Patronato de Latacunga en beneficio de las
generaciones futuras y los grupos vulnerables. Con la finalidad de

Descripcion . -~ L
garantizar el uso eficiente y estratégico de los recursos para
satisfacer las necesidades a largo plazo de la comunidad y mejorar
la calidad de vida de quienes enfrentan desafios especiales.
Anélisis de necesidades
Realizar un analisis exhaustivo de las necesidades actuales y
futuras de la comunidad, con un enfoque en las generaciones
futuras y grupos vulnerables.
Definicion de prioridades
Establecer prioridades claras y objetivas medibles para la
inversion, identificando las areas donde se puede lograr un mayor
impacto.
Asesoramiento técnico
Colaborar con expertos en desarrollo comunitario y bienestar
social para obtener asesoramiento técnico sobre estrategias de

Actividades |inversion efectivas.
Programas piloto
Implementacién de dichos programas para abordar problemas
especificos que afectan a las generaciones futuras y grupos
vulnerables
Comunicacién y transparencia
Comunicar de manera efectiva las actividades y los resultados de
las inversiones a la comunidad para garantizar la transparencia y
la participacion ciudadana.
Eficiencia en la asignacion de recursos
Participacion comunitaria
Impacto a largo plazo

. Inicia: 18 de octubre, 2023

Tiempo Lo
Finaliza: 20 de octubre, 2023

Costo $0,00

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 9. Actividad 2 — Responsabilidad social

Responsabilidad social

responsable

Nombre de |Contribucion al Bienestar Social y de los Servidores: Latacunga
estrategia | Activa y Solidaria
Optimizar la contribucion del Patronato a camparias y proyectos
Objetivo que promuevan el bienestar de la sociedad en genera}l y _de sus
propios servidores, fomentando una cultura de solidaridad y
compromiso social.
Area Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga en

colaboracion con el Departamento de Recursos Humanos y
Responsabilidad Social.

Esta estrategia se centra en mejorar la efectividad y el impacto
de los aportes y actividades del Ayuntamiento de Latacunga en
proyectos y campafias relacionadas con la seguridad y bienestar

Descripcion social de los servidores. El objetivo es garantizar el uso eficiente
de los recursos y esfuerzos para mejorar la calidad de vida de la
comunidad y del personal del cantén.

Anélisis de oportunidades

Identificar areas claves donde el Patronato puede hacer una
contribucidn significativa al bienestar social y de sus servidores.
Asociaciones estratégicas

Colaborar con organizaciones locales, ONG's y otros actores
relevantes para fortalecer el impacto de las contribuciones.
Programas de internos de bienestar

Actividades Desarrollar programas intern_os de bienestar para el persongl del
Patronato, que incluyen actividades de apoyo fisico y emocional.
Comunicacidn y sensibilizacion
Comunicar de manera efectiva las contribuciones y acciones a la
comunidad y al personal del Patronato para fomentar la
participacion y el compromiso.

Monitoreo y evaluacién

Establecer un sistema de monitoreo y evaluacion para medir el
impacto de las contribuciones y proyectos realizando ajustes
segun sea necesario.

Impacto en la comunidad

Bienestar de los servidores

Indicadores |Eficiencia en el uso de recursos
Participacion y compromiso
Colaboracion con socios

. Inicia: 23 de octubre, 2023

Tiempo Lo
Finaliza: 25 de octubre, 2023
$120,00

Costo - Dependera de la secretaria de evaluacion y control del

servicio publico del Ministerio de Trabajo.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 10. Actividad 3 — Responsabilidad social

Responsabilidad social
Nombre de la Promocion e impleme_nt_acién dela Responsal:_JiIidad Social
i en el Patronato Municipal de Amparo Social del GAD
estrategia ;
Latacunga por una Latacunga comprometida
Establecer y promover eficazmente la responsabilidad
. social en el Patronato integrandola en su cultura
Objetivo . o - L
organizacional y actividades cotidianas para contribuir de
manera sostenible al bienestar de la comunidad.
Patronato Municipal de Latacunga en colaboracion con el
Area responsable | Departamento de Recursos Humanos y Responsabilidad
Social.
Esta estrategia se centra en promover y desarrollar la
responsabilidad social dentro del Ayuntamiento de
Latacunga como parte integral de su identidad
Descripcion organizacional. El objetivo es crear una base solida de
responsabilidad social, llevar a cabo précticas éticas y
sostenibles y fortalecer la relacion del Consejo con las
comunidades a las que sirve.
Diagnostico inicial
Realizar un andlisis de la situacion actual de la institucion
en términos de responsabilidad social identificando
fortalezas y areas de mejora
Definicién de politicas de responsabilidad social
Desarrollar directrices claras que definen el compromiso
del Patronato con la RS estableciendo principios éticos y
sostenibles.
Comité de Responsabilidad Social
Creacion de wun comité interno compuesto por
Actividades representantes de diversas areas del Patronato, encargado
de supervisar y promover iniciativas de RS.
Evaluacion de impacto social
Implementar un sistema de evaluacion para medir el
impacto social de las actividades y proyectos.
Programas de formacion
Proporcionar capacitacion y concienciacion a los
empleados sobre la importancia de la RS y sus roles en su
implementacion.
Participacion del personal en iniciativas de RS
Satisfaccion de la comunidad
Tiempo Iniciq: 26 de octubre, 2023
Finaliza: 30 de octubre, 2023
Costo $800,00

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 11. Actividad 1 — Motivacién

Motivacion

Nombre de la
estrategia

Motivacion Latacunga: Impulso Colaborativo para el Bienestar
Social.

Objetivo

Incrementar y sostener la motivacion de los colaboradores del
Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga,
promoviendo un ambiente laboral positivo y una cultura
organizacional centrada en el bienestar social y el desarrollo
comunitario.

Area
responsable

e Departamento de Recursos Humanos
e Departamento de Desarrollo Social y Comunitario.

Descripcion

La estrategia consistird en un programa integral que abarca
desde la capacitacion y el reconocimiento hasta el bienestar
personal y profesional de los colaboradores. Se enfocara en el
fortalecimiento de la motivacion intrinseca y la conexién de las
tareas diarias con el impacto social positivo en la comunidad de
Latacunga.

Actividades

Talleres de Capacitacién y Desarrollo Profesional:

Fomentar habilidades y conocimientos relevantes para mejorar
la efectividad y satisfaccion en el trabajo.

Programas de Reconocimiento:

Crear un sistema de reconocimiento para destacar y celebrar los
logros individuales y en equipo.

Proyectos de Impacto Comunitario:

Involucrar a los empleados en proyectos que beneficien
directamente a la comunidad, reforzando la conexion con el
trabajo social.

Encuestas de Satisfaccién y Retroalimentacion:

Realizar encuestas regulares para entender y atender las
necesidades y preocupaciones de los empleados.

Iniciativas de Bienestar:

Implementar programas de bienestar y salud mental para
promover un equilibrio vida-trabajo saludable.

Indicadores

e Niveles de satisfaccion laboral a través de encuestas
periddicas.

Tasa de retencién de empleados.

NUmero de iniciativas propuestas por empleados.
Participacion en talleres y programas de capacitacion.
Feedback de la comunidad sobre el impacto de los
proyectos.

Tiempo

Inicia: 6 de noviembre, 2023
Finaliza: 8 de noviembre, 2023

Costo

$3000,00
- Los costos cubriran los costos de los materiales

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 12. Actividad 2 — Motivacién

Motivacion

Nombre de
la estrategia

Coaching para el Compromiso: Elevando la Motivacion en el
Patronato de Latacunga

Fortalecer la motivacion y el compromiso de los colaboradores del
Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga

responsable

Objetivo mediante un programa estructurado de coaching, orientado a
mejorar la satisfaccion laboral, el desempefio y el impacto positivo
en la comunidad.

" o El Departamento de Recursos Humanos

Area

e Coaches profesionales externos especializados en coaching
organizacional y desarrollo de liderazgo.

Esta estrategia se enfoca en implementar sesiones de coaching
personalizadas y grupales para los colaboradores, con el fin de
desarrollar sus habilidades, incrementar su motivacion y

Descripcion | compromiso con los objetivos del Patronato y potenciar su impacto
en la comunidad. El coaching se centrara en identificar y aprovechar
las fortalezas individuales, establecer objetivos claros y mejorar la
comunicacion y colaboracion dentro de los equipos.

Seleccion de Coaches Profesionales:

Contratar coaches con experiencia en sector social y desarrollo
organizacional.

Sesiones de Coaching Individual y Grupal:

Implementar sesiones regulares de coaching adaptadas a las
necesidades de los empleados y equipos.

Talleres de Desarrollo de Habilidades:

Actividades |Organizar talleres que complementen el coaching, enfocandose en

liderazgo, comunicacion y gestion del estrés.
Evaluaciones de Progreso:
Realizar evaluaciones periddicas para monitorear el avance
individual y grupal.
Creacion de un Espacio de Feedback Continuo:
Establecer canales de comunicacion para el feedback continuo entre
los colaboradores y los coaches.
e Mejora en la satisfaccion laboral medida a través de
encuestas.
¢ Incremento en la productividad y calidad del trabajo.
Indicadores o Evaluaci(_)nes de desempefio antes y después del programa
de coaching.
e Tasa de retencion de empleados.
o Feedback de los participantes sobre la efectividad del
programa.

Tiempo Ir?icig: 9 de noviem_bre, 2023
Finaliza: 10 de noviembre, 2023

Costo $1500,00

- Los costos cubriran los costos de los materiales

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 13. Actividad 3 — Motivacion

Motivacion
Nombre de la | Equilibrio y Energia: Bienestar Integral en el Patronato de
estrategia Latacunga
Mejorar la motivacion y reducir el estrés laboral de los
colaboradores del Patronato Municipal de Amparo Social del
Objetivo GAD Latacunga, fomentando un ambiente de trabajo saludable y
sostenible que contribuya a una mayor productividad y
satisfaccion laboral.
Area e EIl Departamento de Recursos Humanos
responsable e Profesionales en salud ocupacional y bienestar laboral.
Esta estrategia se centra en la implementacion de un programa
integral de bienestar que incluye actividades de manejo del estrés,
N fomento de la salud mental y fisica, y fortalecimiento de la
Descripcion N, ,
motivacion laboral. Se busca crear un entorno laboral mas
equilibrado y positivo, donde los empleados se sientan apoyados
y valorados.
Talleres de Manejo del Estrés y Mindfulness:
Sesiones regulares para ensefiar técnicas de relajacion y atencion
plena.
Programas de Actividad Fisica:
Implementar clases de yoga, gimnasia laboral o actividades
deportivas grupales.
Evaluaciones de Salud Mental:
Actividades |Ofrecer evaluaciones periddicas y acceso a asesoramiento
psicoldgico.
Camparias de Concientizacién:
Realizar campafias internas sobre la importancia del bienestar
mental y fisico en el trabajo.
Espacios de Descanso y Relajacion:
Acondicionar areas dentro del lugar de trabajo para el descanso y
la desconexién.
e Reduccidn en reportes de estrés laboral y fatiga.
e Aumento en la satisfaccion laboral a través de encuestas
Indicadores perlc_)d_lcas_., . .
e Participacion en actividades y talleres de bienestar.
e Mejoras en el ambiente laboral percibido.
e Tasa de ausentismo y rotacion de personal.
Tiempo Iqiciq: 13 de novier_nbre, 2023
Finaliza: 15 de noviembre, 2023
$3500,00
- Este monto cubriria los costos asociados a la contratacion de
Costo instructores 'y profesionales, materiales para talleres,
acondicionamiento de espacios, y otros gastos operativos
relacionados.

Fuente: Elaboracién propia
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Fase IV
Evaluacion y feedback de productividad y satisfacciéon laboral
Indice de satisfaccion del cliente

El indice de Satisfaccion del cliente es una medida que se utiliza para evaluar el
grado de satisfaccion de los clientes con respecto al producto, servicio o experiencia
determinada. Este indice se obtiene mediante la realizacidén de encuestas en los que
se solicita a los clientes que califiquen su nivel de satisfaccion en una escala

predefinida. Un ISC equivale al liderazgo de servicio efectivo.
El indice es medido con la siguiente formula:

(Numero de clientes satisfechos)
ISC = — : x 100
(Numero total de clientes encuestados)

Indice de participacion y compromiso del equipo (IPCE)

Es una medida que se utiliza para evaluar el grado de participacion y compromiso
de los miembros de un equipo en el cumplimiento de los objetivos y metas
establecidas. Este indice busca medir el nivel de involucramiento y compromiso de
cada miembro del equipo, asi como su contribucion y colaboracion en el trabajo

conjunto.
El indice es medido con la siguiente formula:

IPCE = (Numero de empleados comprometidos) 100
B (Numero total de los empleados) X

Indice tiempo promedio de resolucion de problemas (TPRP)

Este es una métrica que se utiliza para medir el tiempo promedio que se tarda en
resolver problemas o incidencias relacionadas con servicios. Este indice permite
evaluar la eficiencia y la capacidad de respuesta de una empresa o equipo en la
resolucion de problemas. El indice de tiempo promedio de resolucién de problemas
se calcula dividiendo el tiempo total utilizado para resolver problemas entre el

numero total de problemas resueltos en un determinado periodo de tiempo.
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El indice es medido con la siguiente formula:

IPCE = (Tiempo total dedicado a la resolucién de probelas)

(Numero total de problemas resultos)

Estos indicadores ayudaran a evaluar la efectividad del liderazgo de servicio en la
organizacion y a tomar para mejorar la satisfaccion del cliente, el compromiso del

equipo y la eficiencia en la resolucion de problemas.
Plan de accion y presupuesto

El proceso de asignacion del presupuesto a las actividades fue meticuloso y se llevo
a cabo tomando en cuenta las detalladas matrices desarrolladas por los
departamentos financiero y de recursos humanos. Este enfoque riguroso garantiza
que el presupuesto no sea simplemente un calculo aproximado, sino el resultado de
un analisis exhaustivo y cuidadoso. La colaboracion entre los departamentos
mencionados permitid una evaluacion integral de los recursos financieros y
humanos requeridos para llevar a cabo las distintas actividades planificadas. De este
modo, el presupuesto no solo refleja una cifra, sino una herramienta estratégica
respaldada por datos precisos y estudios detallados, lo que contribuye a una gestion
financiera mas eficiente y al logro exitoso de los objetivos establecidos (Ver tabla
14).
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Tabla 14. Presupuesto

INICIO DEL AREA
ACTIVIDAD RECURSOS PARTICIPANTES PLAZO FIN DEL PLAZO RESPONSABLE COSTO
Incrementar la influencia positiva
de los aportes de los servidores Humano Departamento
abli las decisi del jef Colaborad del 5 de octubre del i
pu .IC?S en. a eC|S|or?es elete | Tecnolégico . 0? OT?‘ oresdefa 2 de octubre del 2023 € oclubre de de Recursos $3.500,00
administrativo para mejorar la . . institucion 2023
L . . - financiero Humanos
eficiencia y la satisfaccion en la
administracion
Fomentar una cultura de
responsabilidad y compromiso con |-  Humano, Equino directivo 10 de octubre del Departamento
el interés entre los servidores - tecnoldgico quip . y 6 de octubre del 2023 de Recursos $2.500,00
. . . . gerencial 2023
o publicos, reduciendo la brecha - financiero Humanos
2 |entre laretoricay la accion
©
% Direccién del
| Mejorar la calidad de liderazgo en Equipo Ireccion de -
. o Patronato Municipal
el Patronato Municipal de Amparo |-  Humano, directivo. 11 de octubre del 13 de octubre del con el apovo del
Social del GAD Latacunga Social |-  tecnoldgico Representantes de 2023 2023 poy $1.750,00
para garantizar un impacto positivo [ - financiero otros departamentos
. Departamento de
en la comunidad relevantes.
Recursos Humanos
Fortalecer las habilidades de Equino directivo - Direccién del
liderazgo de los miembros del quipo y Patronato
Patronato a través de un programa |-  Humano gerencial. Municipal
. L Personal de recursos | 16 de octubre del 17 de octubre del R
estructurados de mentoria - Tecnoldgico - Coordinacion $1.300,00
. . . . . humanos 2023 2023 .
coaching contribuyendo asi una - Financiero , . provincial
L . &reas operativas o
gestion mas efectiva y un mayor . administrativa
; : relacionadas . .
impacto en la comunidad financiera
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Optimizar la inversién del
Patronato Municipal del canton

Servidores publicos

cultura organizacional centrada en
el bienestar social y el desarrollo
comunitario.

Latacunga para crear una vida - Humano, .
meior frarljas eneraciones futuras Tecnoléaico de todos los niveles | 18 de octubre del 20 de octubre del Recursos $000
jorp g . . g dentro de la 2023 2023 humanos '
y grupos vulnerables, - financiero -
L - organizacion
maximizando su impacto y
eficiencia
2 | Optimizar la contribucion del
@ | Patronato a campafias y proyectos
3 que promuevan el bienestardela |- Humano Todos los
2 : . - - 25 octubre del Recursos
= sociedad en general y de sus - Tecnolbgico servidores publicos, | 23 octubre del 2023 2023 humanos $2.400,00
2 propios servidores, fomentando - financiero con especial
S | unacultura de solidaridad y
é compromiso social.
Establecer y promover eficazmente Todos los
la responsabilidad social en el empleados de la
Patronato integrandola en su - Humano, institucion publica,
_g . - P 26 de octubre del 30 octubre del - Recursos
cultura organizacional y - Tecnolbgico con un enfoque $800,00
.. . . . . 2023 2023 humanos
actividades cotidianas para - financiero particular en los
contribuir de manera sostenible al lideres de
bienestar de la comunidad dependencia
Incrementar y sostener la
motivacidn de los colaboradores
del Patronato Municipal de . -
5 . P Servidores plblicos - Recursos
2 | Amparo Social del GAD - Humano, . . .
IS . . de todos los niveles | 6 de noviembre del 8 de noviembre del humanos
S | Latacunga, promoviendo un - tecnoldgico $3000,00
= . .. . . dentro de la 2023 2023 - Desarrollo
S | ambiente laboral positivo y una - financiero - -
= organizacion comunitario
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Fortalecer la motivacién y el
compromiso de los colaboradores
del Patronato Municipal de
Amparo Social del GAD
Latacunga mediante un programa
estructurado de coaching,
orientado a mejorar la satisfaccion
laboral, el desempefio y el impacto
positivo en la comunidad.

Humano,
Tecnoldgico
financiero

Todos los servidores
publicos

9 de noviembre del
2023

10 de noviembre
del 2023

- Recursos humanos
- Coaaches
profesionales
externos
especializados

$ 1500,00

Mejorar la motivacion y reducir el
estrés laboral de los colaboradores
del Patronato Municipal de
Amparo Social del GAD
Latacunga, fomentando un
ambiente de trabajo saludable y
sostenible que contribuya a una
mayor productividad y satisfaccion
laboral

Humano,
Tecnoldgico
financiero

Todos los empleados de

la institucion publica,

con un enfoque particular

en los lideres de
dependencia

13 de noviembre,
2023

15 de noviembre,
2023

- Recursos humanos

$ 3500,00

PRESUPUESTO DE
CAPACITACION

$20.250,00

Fuente: Elaboracién propia

54




Tabla 15. Plan de accién

MES

Octubre

Noviembre

ACTIVIDADES

10

11

12

13

16

17 | 18

19

20

23

24

25

26

27

30

31

9

10

13

14

15

Incrementar la influencia positiva
de los aportes de los servidores
publicos en las decisiones del jefe
administrativo para mejorar la
eficiencia y la satisfaccion en la
administracion

Fomentar una cultura de
responsabilidad y compromiso con
el interés entre los servidores
publicos, reduciendo la brecha
entre la retérica y la accion

Mejorar la calidad de liderazgo en
el Patronato Municipal de Amparo
Social del GAD Latacunga Social
para garantizar un impacto
positivo en la comunidad

Fortalecer las habilidades de
liderazgo de los miembros del
Patronato a través de un programa
estructurados de mentoria
coaching contribuyendo asi una
gestion mas efectiva y un mayor
impacto en la comunidad
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Optimizar la inversion del
Patronato Municipal del cantén
Latacunga para crear una vida
mejor para las generaciones
futuras y grupos vulnerables,
maximizando su impacto y
eficiencia

Optimizar la contribucion del
Patronato a campafias y proyectos
que promuevan el bienestar de la
sociedad en general y de sus
propios servidores, fomentando
una cultura de solidaridad y
compromiso social

Establecer y promover
eficazmente la responsabilidad
social en el Patronato integrandola
en su cultura organizacional y
actividades cotidianas para
contribuir de manera sostenible al
bienestar de la comunidad

Incrementar y sostener la
motivacion de los colaboradores
del Patronato Municipal de
Amparo Social del GAD
Latacunga, promoviendo un
ambiente laboral positivo y una
cultura organizacional centrada en
el bienestar social y el desarrollo
comunitario
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Fortalecer la motivacion y el
compromiso de los colaboradores
del Patronato  Municipal de
Amparo Social del GAD Latacunga
mediante un programa estructurado
de coaching, orientado a mejorar la
satisfaccion laboral, el desempefio
y el impacto positivo en la
comunidad

Mejorar la motivacion y reducir el
estrés laboral de los colaboradores
del Patronato Municipal de
Amparo Social del GAD
Latacunga, fomentando un
ambiente de trabajo saludable y
sostenible que contribuya a una
mayor productividad y satisfaccion
laboral

Fuente: Elaboracién propia
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Determinacion de factores de influencia en el grupo de estudio a través de la
aplicacion del método estadistico multivariante de Andlisis factorial

exploratorio

El método de Analisis factorial exploratorio utilizd méas de una variable explicativa;
a diferencia del método de componentes rotados; lo que genero la ventaja de utilizar
mas informacion en la construccion del modelo y, consecuentemente, realizar
estimaciones mas precisas. Por lo tanto, este fue el método mas acertado para
realizar el analisis de las variables determinantes de la estructura de capital Pizarro
y Martinez (2020). De la misma manera, al igual que en regresion lineal simple, los
coeficientes rotados indicaron el incremento en el peso por el incremento unitario

de la correspondiente variable explicativa.

Para realizar el analisis estadistico del modelo de Analisis factorial exploratorio se
tomd en cuenta las respuestas de los encuestados y se categorizaron las dimensiones
para determinar el coeficiente de correlacion KMO y prueba de esfericidad de
Bartlett, luego se obtuvieron los coeficientes de explicacion, el tercer indicador es
la matriz de componentes rotados que explican los indicadores de gestion de las

variables.

KMO y Prueba de Esfericidad de Bartlett

El indice KMO es una medida de adecuacion de muestra que evalUa si los datos son
apropiados para llevar a cabo un analisis factorial. Mide la proporcion de varianza
compartida entre las variables observadas en relacion con la varianza total. Un valor
de Kaiser-Meyer-OlKkin se encuentra en un rango de 0 a 1. Cuando mas cerca esté
el valor de 1,00 mayor sera la idoneidad de los datos para proseguir con los analisis
posteriores. Mientras que un valor inferior a ,500 generalmente indica que los datos
pueden no ser adecuados para el andlisis factorial.

Ecuacién 1. Ecuacién del modelo
CVit == BO + BlLidl't + ﬁzMOtivl't + B3RSCl't + Sit

Mientras que la prueba de esfericidad de Bartlett eval(a si la matriz de correlacion
observa es una matriz de identidad, lo que implicaria que las variables observadas

son independientes y no estan relacionadas entre si. En el contexto del analisis

58



factorial, esta prueba evalla la hipdtesis nula de que las correlaciones entre las
variables observadas son cero, lo que sugeriria que el andlisis factorial no es

apropiado.

Tabla 16. KMO y Prueba de Esfericidad de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlIKin. ,926

Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado 2929,300

Bartlett Grados de libertad 325
Sig. 0,000

Fuente: Elaboracion propia

El valor del indica KMO es de ,926 este valor se encuentra cerca de 1,00 lo que
indica una alta adecuacion de los datos para el analisis factorial. En otras palabras,
la variacion compartida entre las variables observadas es sustancial en comparacion
con la variacion total. Esto sugiere que los datos utilizados en el estudio tienen una

estructura correlacional adecuada para llevar a cabo el analisis factorial.

La prueba de Bartlett produce un valor de chi cuadrado de 2929,300 con 325 grados
de libertad y un valor p muy pequefio de ,000 por lo que el valor p tan bajo indica
que la matriz de evaluacion observada no es una matriz de identidad, lo que
significa que las variables observadas estan relacionadas entre si en el contexto de
estudio. Dado que el valor p es significativamente bajo, se puede rechazar la
hipotesis nula de que las variables son independientes, lo que respalda la idoneidad

de los datos para un analisis factorial.
Varianza total explicada

La varianza total explicada se refiere a la proporcion de la variabilidad total en un
conjunto de datos que es explicada o representada por un conjunto de factores o
componentes principales en un analisis factorial o de componentes principales. No
obstante, es una mediad que inda cuanta informacidn de las variables originales es
capturada por los componentes resultantes después de realizar la reduccién de

dimensionalidad.

Este procedimiento es crucial para evaluar bien los factores o componentes

seleccionados y su variabilidad en los datos originales. Una varianza alta indica que
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los factores retenidos estan capturando una gran parte de la informacién presenta
en las variables originales, lo que significa que el anlisis de reduccion de
dimensionalidad ha sido efectivo en resumir los datos de manera significativa. Por
otro lado, una varianza total explicada baja puede sugerir que los factores retenidos

no estan representando adecuadamente la variabilidad en los datos originales.

Tabla 17. Matriz de la varianza total explicada

Suma de las saturaciones al cuadrado de la rotacién

Componente ]
Total % de lavarianza % acumulado
Liderazgo institucional 11,565 44,481 44,481
Motivacion del
o 6,379 24,536 69,017
servicio
RSC 1,963 7,551 76,568

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla se puede observar que el componente liderazgo institucional explica el
44,48% de la varianza total. Esto indica que este componente es la dimension mas
importante en términos de capturar la variabilidad presente en las variables
relacionados con el liderazgo institucional basado en el intercambio de
conocimientos. Mientras que el componente motivacién del servicio explica el
69,017% de la variacion total, aunque tiene una contribucion significativa, es algo
menor que el componente anterior. Esto sugiere que la motivacion del servicio
publico también desempefia un papel clave en el contexto de liderazgo de servicio,
pero no es tan influyente como la dimensién anterior. Finalmente, el componente

responsabilidad social corporativa explica el 76,568%.

En general, los componentes extraidos muestran como estas dimensiones clave
estan relacionadas y explican la varianza en las variables de estudio. La suma
acumulada de 76,568% sugiere que estos tres componentes untos capturan una parte
significativa de la informacion contenida en las variables originales, lo que puede
ayudar a comprender como se relacionan y contribuyen al liderazgo de servicio en

el contexto del Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga.

Grafico de sedimentacion
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El gréfico de sedimentacién también conocido como screen plot en inglés es una
representacion grafica que se utiliza en el analisis factorial y de componentes
principales para ayudar en la determinacion del nidmero éptimo de factores o
componentes a retener. Este grafico muestra la cantidad de variacion explicada por
cada factor o componente en orden descendente. La idea detrds del gréfico es
observar como disminuye la varianza explicada a medida que se avanza desde el
primer factor hacia los siguientes. Inicialmente, los primeros factores capturan la
mayor parte de la varianza y a medida que se agregan mas factores, la cantidad de
varianza explicada tiende a disminuir. No obstante, el gréafico suele presentar una
curva que disminuye radpidamente al principio y luego tiende a nivelarse

gradualmente.

Figura 4. Grafico de sedimentacion

Grafico de sedimentacién
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Numero de componente

Nota: Resultados obtenidos del software estadistico SPSS.
Fuente: Elaboracion propia

Matriz de componentes en espacio rotado

La matriz de componentes rotados es una representacion de los resultados de un
analisis factorial o de componentes principales después de que los factores o
componentes han sido rotados. Dicha rotacidn de los factores es una etapa comdn

que busca simplificar e interpretar mejor la estructura subyacente de los datos. Los
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factores extraidos inicialmente pueden estar correlacionados entre si, lo que puede

dificultar la interpretacion.

En la tabla 6 se puede observar que la dimension liderazgo institucional abarco los
items: El jefe administrativo de mi departamento dedica tiempo a formar relaciones
de calidad con los servidores publicos (L11); el jefe administrativo crea un sentido
de unidad entre los servidores del departamento (L12); las decisiones de mi jefe
administrativo estan influenciadas por los aportes de los servidores publicos (LI3);
el jefe administrativo de mi departamento trata de llegar a un consenso entre los
servidores del &rea sobre las decisiones importantes (L14); el jefe administrativo es
sensible a las responsabilidades de los servidores del departamento fuera del lugar
de trabajo (LI5); el jefe administrativo de mi departamento hace que el desarrollo
personal de los servidores del departamento sea una prioridad (LI6); el jefe
administrativo de mi departamento hace que los servidores del departamento
cumplan con altos estandares éticos (L17); el Patronato Municipal del canton
Latacunga participa en las actividades que tienen como objetivo proteger y mejorar
la calidad del entorno natural (RS1); el Patronato Municipal del cantén Latacunga
invierte para crear una vida mejor para las generaciones futuras o grupos
vulnerables (RS2); el Patronato Municipal del canton Latacunga implementa
programas especiales para minimizar su impacto negativo en el entorno natural
(RS3); el Patronato Municipal del canton Latacunga apunta a un crecimiento
sustentable que considere a las generaciones futuras (RS4); el Patronato Municipal
del canton Latacunga apoya a las organizaciones no gubernamentales que trabajan
en las areas problematicas como desnutricion, pobreza y drogadiccién (RS5); el
Patronato Municipal del cantdn Latacunga contribuye a las campafias y proyectos
que promueven el bienestar de la sociedad y de los servidores (RS6). Cabe
mencionar que los encuestados asimilaron las preguntas de responsabilidad social
corporativa con el liderazgo institucional, ya que, sus coeficientes de calificacion

se encuentran en moderado y positivo.

Las variables relacionadas con el liderazgo institucional (LI) tiene cargas altas en
primer factor rotado, indicando que estdn fuertemente asociadas con esta
dimension. Esto sugiere que las variables relacionadas con el liderazgo institucional

tienen una gran influencia en esta dimension. Esto porque el liderazgo juego un

62



papel importante en el éxito y el funcionamiento de las empresas, ya que, establece
direccion, motiva a los empleados, toma de decisiones estratégicas, define la cultura

organizacional y promueve el desarrollo del talento.

Las variables relacionadas con la motivacion del servicio (MS) estan cargadas en
el segundo factor rotado, lo que indica que estas variables estan fuertemente
relacionadas con la dimension por lo que, este factor captura principalmente la
motivacion del servicio. Mientras que las variables relacionadas con la
responsabilidad social estan cargadas en el tercer factor rotado, lo que sugiere que
estas estan relacionadas por lo que parece asumir la RSC.

Tabla 18. Matriz de componentes en espacio rotado

Componente
Liderazgo Motivacion del Responsabilidad
institucional servicio social corporativa
LI1 ,907 ,261 ,017
LI2 ,894 275 -,036
LI3 671 ,296 ,091
LI4 ,887 ,351 -,003
LIS ,799 ,338 ,020
LI6 ,880 279 -,030
LI7 ,893 ,352 ,023
MS1 ,044 ,248 741
MS2 -,037 -,082 821
MS3 537 ,678 -,025
MS4 ,720 ,541 -,029
MS5 ;399 ,733 ,107
MS6 372 ,642 ,093
MS7 520 ,640 ,015
MS8 ,073 134 ,035
MS9 573 ,584 -,103
MS10 ,468 ,719 -,015
MS11 ,380 732 -,009
MS12 ,119 754 ,325
MS13 453 ,791 ,045
RS1 ,848 ,361 ,129
RS2 ,837 430 ,056
RS3 ,789 ,353 ,147
RS4 ,864 ,381 ,073
RS5 ,832 430 ,031
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RS6 ,851 412 ,038

Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 111
RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados de la investigacion

Objetivo 2 — Evaluacion del estado del liderazgo del servicio, el intercambio de
conocimientos, motivacién del servicio publico, y la responsabilidad social
corporativa a través de la técnica estadistica de andlisis factorial exploratorio
para el diagnostico de la gestion organizacional interna en el Patronato

Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga.

Perfil del encuestado

El perfil que se presenta es un anélisis de las caracteristicas de los funcionarios del
Patronato Municipal del cantén Latacunga en términos de sexo, edad, nivel
académico y salario percibido. A continuacion, se proporciona una interpretacion y

andlisis de los datos obtenidos a través de la aplicacion de las encuestas.

Tabla 19. Perfil Sociodemogréafico

Frecuencia Porcentaje

Sexo Masculino 34 36,6
Femenino 62 63,4

De 25 a 30 afios 38 39,0

Edad De31a35 arjos 16 18,3
De 36 a 40 afos 15 12,2

Mayor a 41 afios 29 30,5

. .. Tecndlogo 20 22,0
Nivel académico Superior 62 64.6
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Posgrado 12 13,4

Menos de $700 31 34,1

Salari De $701 a $1000 46 48,8
alario que

percibe De $1001 a $1300 6 4.9

De $1301 a $1600 8 7,3

Mas de $1600 5 49

Nota: Resultados recolectados de 96 funcionarios.

En relacién a términos de género muestra una mayoria de mujeres en comparacion
con los hombres en la organizacion (63,40%). La distribucion de edad siguiere una
fuerza laboral bastante diversa en términos de edad, con un porcentaje considerable
en cada grupo edad de més de 41 afios con un porcentaje de (30,50%). Asi mismo,
la mayoria de personas encuestadas tienen un nivel académico superior (64,40%),
lo que podria indicar un grado de formacion significativo en la organizacion. La
distribucion salarial muestra una variedad de niveles salariales, con la mayoria de
los funcionarios (48,8%) ganando entre $701,00 y $1000,00.

El andlisis revela que la organizacion tiene una mayoria de funcionarios femeninos,
una distribucién de edades diversa, una alta proporcion de empleados con nivel
academico superior y una distribucion salarial bastante variada. Estos datos pueden
ser Gtiles para latoma de decisiones y la implementacion de politicas en el Patronato

Municipal de Amparo Social del cantén Latacunga.

Resultados descriptivos de la evaluacién de las variables descriptivas

Dimensién liderazgo institucional

El liderazgo institucional se refiere al conjunto de habilidades, capacidades y
actitudes que un lider posee para dirigir y gestionar una organizacion o institucion
de manera eficiente y efectiva. Es el tipo de liderazgo que se ejerce dentro de una
estructura organizativa, ya sea en el ambito educativo, empresarial, gubernamental
u otro. Los porcentajes muestran las respuestas de los participantes a las preguntas

de la dimension liderazgo institucional en la encuesta.
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Figura 5. Liderazgo institucional — pregunta 1

1. El jefe administrativo de mi departamento dedica tiempo a formar relaciones de
calidad con los servidores publicos
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

El 16% de los participantes indicaron que estan completamente en desacuerdo con
la afirmacion de que el jefe administrativo forma relaciones de calidad con los
servidores publicos, esto podria ser una sefial preocupante, ya que, una parte
significativa de los encuestados no percibe que se estén estableciendo relaciones de
calidad. El otro 16% indicd estar en desacuerdo, lo que sugiere que una proporcion
sustancial de los encuestados no ve un esfuerzo claro por parte del jefe
administrativo para establecer dichas relaciones sanas. No obstante, el 6% expresé
estar indiferentes. Lo que indica que el grupo no tiene una opinion clara sobre si el
jefe administrativo esta formando relaciones de calidad o no. Un 35% esta de
acuerdo con la afirmacion, esta categoria es la mas grande. Y finalmente, el 27%

respondio estar totalmente de acuerdo.

En general, los resultados muestran distribucion mixta de opiniones. Si bien hay
una proporcion considerables de participantes que estan de acuerdo en que se estan
formando relaciones de calidad, también existe un porcentaje importante que no
estd de acuerdo o esta en desacuerdo. Esto podria sugerir la necesidad de una
evaluacion mas profunda de cémo se esta abordando el liderazgo institucional y la

construccidn de relaciones en el Patronato Municipal del canton.
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Figura 6. Liderazgo institucional — pregunta 2

2. El jefe administrativo crea un sentido de unidad entre los servidores del
departamento.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

El 29% de los participantes indicaron que estdn completamente de acuerdo en que
el jefe administrativo crea un sentido de unidad entre los servidores del
departamento. Este es un porcentaje significativo y sugiere que una proporcién
considerable de los encuestados percibe que el jefe administrativo efectivamente
logra generar un ambiente de cohesion y unidad en el equipo. El otro 29% mencion6
estar de acuerdo, esta muestra una percepcion positiva en cuanto a la capacidad del
jefe administrativo para crear unidad entre los servidores. Por otro lado, el 17%
menciono estar en desacuerdo, aunque no es un porcentaje muy alto, indica que un
segmento de los participantes no percibe un fuerte sentido de unidad bajo el
liderazgo del jefe administrativo. El 15% manifesto estar en desacuerdo, por lo que
los trabajadores no notan que su jefe esté creando un sentido de unidad. Finalmente,
el 10% expresd estar indiferente por lo que el grupo no tiene una opinién fuerte

sobre si el jefe crea o no el sentido de unidad.

En conjunto, los resultados indican una distribucién bastante equilibrada de
opiniones. Aunque hay un porcentaje considerable de participantes que perciben
que el jefe administrativo crea un sentido de unidad, también hay una proporcion
notable que no lo percibe de esa manera. Es importante destacar que hay margen de

mejora en términos de crear una mayor cohesion y unidad entre los servidores del
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departamento. Esto podria requerir una evaluacién més detallada de las practicas de
liderazgo y posibles areas de mejora en la gestion de relaciones y comunicacion

interna.

Figura 7. Liderazgo institucional — pregunta 3

3. Las decisiones de mi jefe administrativo estan influenciadas por los aportes de
los servidores publicos.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

Un 32% de los participantes indicaron que estan de acuerdo en que las decisiones
del jefe administrativo estan influenciadas por los aportes de los servidores
publicos. Esto sugiere que una parte significativa de los encuestados percibe que
existe un nivel de colaboracion y consideracién de las opiniones de los servidores
al tomar de decisiones. Un 24% respondié que estan en desacuerdo con la
afirmacion, este porcentaje indica que una proporcion notable de los participantes
no ve que las decisiones del jefe administrativo se vean afectadas por los servidores
publicos. Asi mismo, el 18% manifestd estar totalmente en desacuerdo, sumando
este porcentaje anterior parece no percibir que haya una influencia significativa de
los aportes de los servidores en las decisiones. Finalmente, el 11% respondi6 que
estan indiferentes, lo que quiere decir que no tienen una opinion clara sobre el

enunciado.

En general, los resultados indican una percepcidén mixta en cuanto a si las decisiones

del jefe administrativo estan influenciadas por los aportes de los servidores
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publicos. Aungue hay un porcentaje considerable de participantes que perciben una
influencia positiva de los aportes en las decisiones, también hay una proporcion
importante que no lo ve de esa manera. Esto podria ser un incentivo de la necesidad
de mejorar la comunicacion y colaboracion entre el liderazgo y los servidores,
especialmente en lo que respecta a la toma de decisiones que afectan a la

organizacion.

Figura 8. Liderazgo institucional — pregunta 4

4. El jefe administrativo de mi departamento trata de llegar a un consenso entre
los servidores del area sobre las decisiones importantes
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

El 33% de los participantes indicaron que estan totalmente de acuerdo en que el jefe
administrativo trata de llegar a un consenso entre los servidores del area sobre las
decisiones importantes. Esto sugiere que una parte sustancial de los encuestados
percibe que el jefe administrativo valora la opinién de los servidores y busca
alcanzar acuerdo en la toma de decisiones. El otro 33% respondi6 que estan de
acuerdo, esto muestra una percepcion positiva en cuanto la voluntad del jefe de
buscar consensos en las decisiones importantes. Un 15% manifestd estar totalmente
en desacuerdo con la afirmacion, por lo cual no parece percibir que la
administracion busque llegar a un acuerdo en las decisiones. El otro 15% indico que
estan en desacuerdo y el 5% restante respondio estan indiferentes lo que sugiere

que el grupo no tiene una opinién fuerte sobre el apartado.
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En definitiva, los resultados indican una distribucion equilibrada de opiniones.
Aunque hay un porcentaje considerable de participantes que perciben que el jefe
administrativo busca consensos en las decisiones importantes, también hay una
proporcion notable que no percibe este enfoque. Esto podria reflejar la necesidad
de una mayor comunicacion y esfuerzos para involucrar a los servidores en el
proceso de toma de decisiones, especialmente en lo que respecta a cuestiones

significativas para el departamento.

Figura 9. Liderazgo institucional — pregunta 5

5. El jefe administrativo es sensible a las responsabilidades de los servidores del
departamento fuera del lugar de trabajo.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la pregunta 5, el 29% de los participantes indicaron que estan de
acuerdo en que el jefe administrativo es sensible a las responsabilidades de los
servidores del departamento fuera del lugar de trabajo. Esto sugiere que una
proporcion significativa de los encuestados percibe que el jefe administrativo
demuestra consideracion y empatia habia las responsabilidades personales de los
servidores. EI 26% respondio6 que estan totalmente de acuerdo lo cual sumando con
el porcentaje anterior muestra una percepcion positiva en cuanto a la sensibilidad
del jefe hacia la responsabilidad fuera del trabajo. EI 17% manifesto estar

totalmente en desacuerdo el cual percibe que el jefe muestra sensibilidad hacia las
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responsabilidades. Finalmente, el 11% indicO que estan en desacuerdo con la

afirmacion.

Por ello, los resultados muestran una variedad de opiniones en cuanto a la
sensibilidad del jefe administrativo hacia las responsabilidades de los servidores
fuera del lugar de trabajo. Si bien hay una proporcion considerable de participantes
que perciben que el jefe es sensible a estas responsabilidades, también hay una
proporcion notable que no lo percibe de esa menara. Esto puede indicar areas de
mejora en cuanto a la empatia y consideracion por parte del liderazgo en relacién

con la vida personal de los empleados.

Figura 10. Liderazgo institucional — pregunta 6

6. El jefe administrativode mi departamento hace que el desarrollo personal de
los servidores del departamento sea una prioridad.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

Los participantes indicaron aprobacion en que el jefe administrativo hace que el
desarrollo personal de los servidores del departamento sea una prioridad, esto
sugiere que una proporcion significativa, sumando el porcentaje de totalmente de
acuerdo y de acuerdo da un total de 54%. El 17% manifestd estar en desacuerdo
con la afirmacion. Aungue no es un porcentaje muy alto indica que una proporcion
notable de los participantes no ve que el jefe administrativo dé prioridad al

desarrollo personal de los servicios. Por consiguiente, el 13% respondid que estan
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totalmente en desacuerdo. Finalmente, el 16% respondio que estan indiferentes ante

la afirmacion.

Los resultados indican una distribucion mixta de opiniones en cuanto a si el jefe
administrativo hace que el desarrollo personal de los servidores sea una prioridad.
Aunque hay un porcentaje considerable de participantes que perciben que el jefe
administrativo valora el desarrollo personal, también hay una proporcion notable
que no comparte esa percepcion. Esto puede sugerir la necesidad de una mayor
comunicacion y acciones concretas por parte del liderazgo para enfatizar la

importancia del desarrollo personal y profesional dentro del departamento.

Figura 11. Liderazgo institucional — pregunta 7

7. El jefe administrativo de mi departamento hace que los servidores del
departamento cumplan con altos estandares éticos
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

Un 39% de los participantes indicaron que estan totalmente de acuerdo en que el
jefe administrativo hace que los servidores del departamento cumplan con altos
estandares éticos. Este es un porcentaje significativamente alto y sugiere que una
proporcioén considerable de los encuestados percibe que el jefe administrativo es un
modelo ético y fomenta préacticas éticas en el equipo. Otro 28% respondid que estan
de acuerdo con la afirmacion. Mientras que el 17% manifestd estar totalmente en

desacuerdo con la afirmacion por lo que parece no percibir que su jefe
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administrativo no fomenta altos estandares éticos en el departamento. Un 11%
indicd que estan en desacuerdo por lo cual muestra una percepcion negativa en
cuanto a la capacidad del jefe para fomentar altos estandares éticos. Finalmente, el

5% de los participantes respondié que estan indiferentes ante la afirmacion.

A manera de conclusion, los resultados indican que hay una mayoria considerable
de participantes que perciben que el jefe administrativo esta fomentando altos
estandares éticos en el departamento. No obstante, también hay un porcentaje
notable que no comparte esta percepcion. Esto podria indicar la importancia de la
comunicacion transparente y la demostracion continua de practicas éticas por parte
del liderazgo para mantener y fortalecer la confianza y el compromiso ético en la

organizacion.
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Dimensién motivacion del servicio

Esta dimensidon hace referencia a los factores que impulsan a una persona a brindar
un servicio de calidad y satisfacer las necesidades de los clientes. Esto es
fundamental para garantizar la excelencia en la atencion al cliente y la calidad del

trabajo realizado.

Figura 12. Motivacion del servicio — pregunta 1

8. Los servidores pueden hablar sobre el interés publico, pero en realidad solo
les preocupa su propio interés.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

Las respuestas recopiladas mientras diferentes niveles de acuerdo con esta
afirmacion: Un porcentaje del 6% de los encuestados estd completamente de
acuerdo con la afirmacion de que los servidores solo se preocupan por su propio
interés lo que sugiere una fuerte desconfianza en la motivacion de los trabajadores.
Mientras que un porcentaje del 12% esta indiferente ante la afirmacion, lo que
podria significar que no tienen una opinién definitiva sobre el enunciado.
Finalmente, la mayoria de los encuestados que corresponde al 40% esta en
desacuerdo, lo que evidencia que creen que los servidores si pueden estar
interesados en el bien publico ademas de sus propios intereses, y que la afirmacion

general no es aplicable a todos los servicios.
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En general, la distribucién de respuesta indica una variedad de perspectivas en
cuanto a la motivacion de los servidores. El hecho de que una proporcion
significativa esté en desacuerdo con la afirmacion sugiere que existe la creencia de
que algunos servidores pueden tener una verdadera preocupacion por el interés
publico. No obstante, el porcentaje de personas que estan totalmente de acuerdo no
debe pasarse por alto, ya que, sugiere que existe un nivel de escepticismo en cuanto

a las motivaciones reales de los servidores.

Figura 13. Motivacion del servicio — pregunta 2

9. Es dificil para mi interesarme intensamente en lo que esta pasando en el
canton Latacunga.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

La mayoria de los encuestados 45% estan en desacuerdo con la afirmacion, esto
implica que no consideren dificil interesarse intensamente en lo que esta ocurriendo
en el canton Latacunga. Es posible que sientan cierto grado de conexion, curiosidad
0 motivacion para involucrarse con los asuntos. Mientras que, un porcentaje adn
mas pequefio del 4% esta indiferente ante el enunciado lo que podria sugerir que no
tienen una opinion muy fuerte sobre si les resulta dificil o no interesarse en los
eventos del canton. Finalmente, un pequefio porcentaje del 2% esta totalmente de
acuerdo en que les resulta dificil interesarse intensamente en lo que esta ocurriendo
en Latacunga, lo que podria indicar que sienten una falta significativa de conexion

0 motivacion para involucrarse con los eventos en esa area.
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En anélisis global de la respuesta sugiere que hay una variedad de opiniones en
relacion con la dificultad de interesarse en los eventos realizados en el cantdn
Latacunga. Aunque un porcentaje indica que no encuentra dificil generar un interés
intenso los porcentajes bajos sugieren que algunos encuestados realmente
experimentan dificultades para conectarse con lo que esta sucediendo en esa area,
por lo que esto podria estar influenciado por factores como la distancia fisica, el
conocimiento limitado sobre el canton o la falta de relevancia personal en los

eventos en el sitio

Figura 14. Motivacion del servicio — pregunta 3

10. Contribuyo desinteresadamente a mi canton Latacunga.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

El porcentaje més grande de encuestados esta completamente de acuerdo en que
contribuye desinteresadamente a su cantdn, lo que sugiere que una parte sustancial
de los encuestados tiene una actitud positiva y se siente motivada a aportar a su
comunidad sin esperar recompensas personales directas. Mientras que un
porcentaje muy bajo del 2% esta indiferente ante la afirmacién, lo que podria indicar
que no tienen una opinién sélida si contribuye o no al canton. Finalmente, el 23%
estd en desacuerdo lo gue evidencia gque tienen dudas o no se sienten inclinados a

contribuir sin algun tipo de incentivo o beneficio personal.
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En general, las respuestas indican que hay un rango de opiniones en relacién con la
disposicion de los encuestados a contribuir desinteresadamente a su canton. El
hecho de que el porcentaje mas alto esté en el grupo de totalmente de acuerdo
sugiere que existe un segmento de personas que se sienten motivadas y
comprometidas con su comunidad sin preocuparse por las recompensas personales.
Las razones detras de estas actitudes pueden ser diversas, incluyendo factores como
la percepcién de impacto, la falta de tiempo o recursos o incluso el escepticismo

sobre la efectividad de sus contribuciones.

Figura 15. Motivacion del servicio — pregunta 4

11. El servicio publico significative es muy importante para mi.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

El porcentaje mas grande de encuestados estd completamente de acuerdo en que el
servicio publico significativo es muy importante para ellos, esto indica que una
parte sustancial de los encuestados atribuye un valor alto a la prestacion de servicios
en beneficio de la comunidad y reconoce su relevancia en la sociedad. Mientras que
un porcentaje pequefio esta indiferente 5%, lo que podria sugerir que no tienen una
opinion firme sobre la importancia del servicio publico significativo en su vida.
Finalmente, un porcentaje significativo del 23% estan totalmente en desacuerdo lo
que evidencia que tienen una perspectiva diferente en cuanto a la importancia del

servicio publico o que no consideran que tenga un papel central en sus vidas.
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Las respuestas indican una diversidad de opiniones en relacién con la importancia
del servicio publico significativo. Aunque la mayoria estd de acuerdo en su
relevancia, no se puede pasar por alto el porcentaje que estd en desacuerdo. Las
diferencias en la valoracion del servicio publico podrian estar influenciadas por la
percepcion individual de su impacto en la vida cotidiana, las experiencias
personales con los servicios publicos y la relevancia que se le otorga a la

contribucion colectiva al bienestar de la comunidad.

Figura 16. Motivacion del servicio — pregunta 5

12. Preferiria ver a los funcionarios publicos hacer lo que es mejor para el cantén
Latacunga, aunque perjudique mis intereses.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

El porcentaje més grande de encuestados estd de acuerdo en que preferirian ver a
los funcionarios pablicos actuar en beneficio del canton, incluso si esto perjudica
sus propios intereses. Esto sugiere que una parte sustancial de los encuestados
valora el bienestar colectivo y considera que las acciones de los funcionarios deben
orientarse hacia el interés publico en lugar de satisfacer las necesidades personales.
Mientras que un porcentaje pequefio del 11% esta indiferente ante la afirmacion, lo
gue podria indicar que no tienen una opinién solida sobre si preferirian que los
funcionarios actuen en funcion del bien de Latacunga. Finalmente, el 23%
respondio estar totalmente en desacuerdo, lo que sugiere que para esta parte sus

propios intereses tienen una prioridad mas alta que el bienestar general del cantén.

79



El andlisis global de las respuestas muestra una variedad de actitudes en relacion
con la disposicion a priorizar el bienestar del canton por encima de los intereses
personales. Si bien un porcentaje considerable esta de acuerdo en hacerlo, hay una
proporcion igualmente significativa que no esta dispuesta a sacrificar sus propios
intereses por un bien comun. Las razones detrds de estas actitudes pueden incluir
valores personales, creencias sobre el papel del gobierno y los funcionarios
publicos, asi como consideraciones pragmaticas sobre como las decisiones

impactarian la vida de los encuestados.

Figura 17. Motivacion del servicio — pregunta 6

13. Hacer una diferencia en la sociedad significa mas para mi que los logros
personales.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

El porcentaje més grande de los encuestados 30% esta de acuerdo en que hacer una
diferencia en la sociedad significa mas para ellos que los logros personales. Esto
indica que una parte sustancial de los encuestados valora el impacto colectivo y
considera que contribuir positivamente a la sociedad es mas significativo que
alcanzar logros individuales. Un porcentaje pequefio del 5% esta indiferente ante
esta afirmacion, lo que podria sugerir que no tiene una opinién solida sobre si hacer
una diferencia en la sociedad en mas importante que los logros personales. Mientras
gue un porcentaje significativo del 34% de los encuestados estd totalmente en

desacuerdo en que hacer una diferencia en la sociedad sea mas importante que los
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logros personales, esto sugiere que, para esta parte de los encuestados, los logros

personales tienen un valor mas alto que contribuir a la sociedad.

El analisis de respuesta refleja una diversidad de actitudes en relacién con la
importancia relativa de hacer una diferencia en la sociedad frente a los logros
personales. Las razones detrds de estas actitudes pueden variar y podrian estar
influenciadas por valores personales, experiencias de vida, creencias sobre el

propdsito individual y el bienestar colectivo se relacionan entre si.

Figura 18. Motivacidn del servicio — pregunta 7

14. Creo en anteponer el deber a uno mismo.
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14. Creo en anteponer el deber a uno mismo.

Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

El porcentaje mas grande de encuestados 29% estéa de acuerdo, lo que sugiere que
una parte significativa valora la responsabilidad y la obligacion hacia los demas o
hacia la sociedad en general por encima de sus propias necesidades o deseos
individuales. Mientras que un porcentaje del 10% esta indiferente, lo que podria
indicar que no tienen una opinion solida sobre si es importante priorizar el deber
sobre el interés personal. Finalmente, un porcentaje del 24% esta totalmente en

desacuerdo.
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Las respuestas revelan una diversidad de perspectivas en relacion con la
importancia de priorizar el deber sobre el interés personal. Mientras que hay un
porcentaje significativo de personas que estan de acuerdo, lo que indica que valoran
la idea de sacrificarse por el bienestar de los demas. Se podria decir que las
diferencias en las creencias pueden ser influenciadas por factores culturales,
educativos, éticos y personales. No obstante, las personas que valoran mas la
comunidad, el servicio publico puede estar mas inclinadas a estar de acuerdo con la
afirmacion mientras que aquello que priorizan su independencia y autonomia

personal pueden estar mas inclinadas a estar en desacuerdo.

Figura 19. Motivacion del servicio — pregunta 8

15. Tener un buen desempenfo financiero personal es definitivamente mas
importante para mi que hacer buenas obras.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

Un porcentaje muy bajo correspondiente al 2% de los encuestados esta totalmente
de acuerdo en que, para ellos, un buen desempefio financiero personal es mas
importante que un buen trabajo. Esto muestra que las minorias estan priorizando su
beneficio financiero personal sobre su impacto positivo en la sociedad. Aunque, un
pequefio porcentaje de encuestados 9% se muestra indiferente ante esta afirmacion,
lo que puede indicar que no estan convencidos de que sus resultados financieros
sean mas importantes que el buen trabajo. Finalmente, La mayoria de los
encuestados 46% no esta de acuerdo con esta afirmacion. Esto muestra que una

proporcion significativa de encuestados prioriza las buenas acciones y las
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contribuciones positivas a la vida social por encima de los logros financieros

personales.

El andlisis general de las respuestas refleja opiniones diferentes sobre la
importancia relativa del desempefio financiero personal y el buen empleo. Mientras
que un pequefio porcentaje esta de acuerdo en que el desempefio financiero es una
prioridad y a la otra mitad no le importa. Las diferencias de actitudes pueden verse
influenciadas por valores personales, creencias morales, puntos de vista sobre el

proposito de la vida y consideraciones de bienestar individual y colectivo.

Figura 20. Motivacién del servicio — pregunta 9

16. Mucho de lo que hago es por una causa mas grande que yo.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

Un porcentaje del 24% esta totalmente de acuerdo en que gran parte de lo que hacen
estd motivado por una causa mas grande que ellos mismos. Esto sugiere que una
parte importante de los encuestados siente una conexion con causas mas amplias y
encuentra significativo en contribuir a algo que trasciende sus intereses personales.
Mientras que un porcentaje pequefio del 10% estan indiferentes, lo que podria
indicar que no tienen una opinion solida sobre si sus acciones estan impulsadas por
una causa mas grande que ellas mismas o no. Finalmente, el 23% esta totalmente
en desacuerdo, lo que sugiere que, para esta parte de los encuestados, se derivan
mas de consideraciones personales y objetivos individuales que de un compromiso

con causas amplias.
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Los autores Alvarez etal. (2018) mencionan que las razones detras de estas
actitudes pueden incluir la conexidn personal con ciertas causas, creencias en el
propdsito y la contribucion a la sociedad y la percepcion individual sobre como sus

acciones pueden generar un impacto significativo.

Figura 21. Motivacion del servicio — pregunta 10

17. Servir a los ciudadanos me daria una buena sensacion, aunque nadie me
pagara por ello.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

El mayor porcentaje que corresponde al 34% de los encuestados esta totalmente de
acuerdo en que servir a los ciudadanos les hara sentir bien, incluso si no les pagan
por ello. Esto indica que una proporcion significativa de encuestados, ademas de
las recompensas monetarias, se sienten satisfechos e intrinsecamente motivados al
brindar servicios y contribuir al bienestar de la sociedad. Un pequefio porcentaje
del 6% se muestra indiferente ante esta afirmacion, lo que puede indicar que no
estan seguros de sentirse satisfechos sirviendo a los ciudadanos sin compensacion.
Finalmente, un porcentaje importante del 29% de los encuestados esta totalmente
en desacuerdo con la afirmacion de que servir a los ciudadanos les hara sentirse
satisfechos sin pagar. Esto puede indicar que parte de los encuestados consideran la
recompensa financiera como un factor motivador importante en la prestacion de

servicios a la sociedad.
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Un andlisis global de las respuestas revela diferentes puntos de vista sobre las
motivaciones para el servicio civico gratuito. Si bien un grupo sustancial estuvo de
acuerdo en que encontraria satisfaccion en ello, también hubo una proporcién
significativa de quienes no lo hicieron. No obstante, las diferencias en estas
actitudes pueden estar influenciadas por valores personales, actitudes hacia el
voluntariado y el servicio puablico, asi como por consideraciones précticas sobre la

necesidad de asistencia financiera.

Figura 22. Motivacion del servicio — pregunta 11

18. Siento que la gente deberia devolverle a la sociedad mas de lo que recibe de
ella.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

El mayor porcentaje de encuestados 29% coincide en que cree que las personas
deberian dar mas a la sociedad de lo que reciben de la sociedad. Esto sugiere que
una proporcion significativa de encuestados valora la reciprocidad y considera que
hacer una contribucion positiva a la sociedad es tan importante como la gratitud por
lo que han recibido. Mientras que, un pequefio porcentaje del 10% se muestra
indiferente a esta afirmacion, lo que puede indicar que no adoptan una postura firme
sobre si las personas deberian devolver a la sociedad mas de lo que reciben. No
obstante, un porcentaje significativo del 20% de los encuestados esta totalmente en
desacuerdo con la afirmacion de que las personas deberian dar a la sociedad mas de

lo que reciben.
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Un andlisis global de las respuestas revela una diversidad de opiniones sobre la
responsabilidad de devolver a la sociedad mas de lo que recibe. Si bien hay un
porcentaje significativo de personas que estan de acuerdo en que esto es importante,
también hay un porcentaje significativo que no comparte esta opinion. Las
diferencias de actitudes pueden verse influenciadas por valores culturales, éticos y
personales, asi como por percepciones individuales del papel de la sociedad en la

vida de las personas.

Figura 23. Motivacion del servicio — pregunta 12

19. Soy una de esas raras personas que se arriesgarian a sufrir una pérdida
personal para ayudar a otra persona.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

Un porcentaje moderado del 21% de los encuestados coincide en que son el tipo de
persona que esta dispuesta a arriesgar pérdidas personales para ayudar a otros. Esto
muestra que una proporcion significativa de los encuestados afirmé que estan
dispuestos a arriesgar sus propios intereses para ayudar a otros necesitados. No
obstante, el 18% encuestados se muestra indiferente ante esta afirmacion, lo que
puede indicar que no estan convencidos de estar dispuestos a correr riesgos
personales para ayudar a los demas. Finalmente, el 29% estad totalmente en
desacuerdo con la afirmacion de que se arriesgarian a sufrir pérdidas personales

para ayudar a otros.

86



El andlisis de la respuesta global refleja una diversidad de puntos de vista sobre la
voluntad de asumir riesgos personales para ayudar a otros. Si bien hay un porcentaje
de personas que estan de acuerdo en que lo haran, el mismo porcentaje no esta de
acuerdo o se muestra indiferente. Las diferencias en estas actitudes pueden verse
influenciadas por factores como las percepciones de la importancia de ayudar a los
demas, las actitudes hacia el riesgo y la necesidad de proteger el propio bienestar.

Figura 24. Motivacion del servicio — pregunta 13

20. Estoy dispuesto a hacer enormes sacrificios por el bien de la sociedad.
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracion propia

Un porcentaje importante de los encuestados del 26% coincide en que estan
dispuestos a sacrificar mucho por el bien de la sociedad. Esto sugiere que una
proporcidn significativa de encuestados contribuye significativamente a la felicidad
colectiva, incluso si implica sacrificio individual. No obstante, un porcentaje
significativo del 16% de los encuestados se muestra indiferente a esta afirmacion,
lo que puede significar que no estan seguros de estar dispuestos a hacer grandes
sacrificios. Finalmente, un porcentaje significativo del 23% de los encuestados esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion de que estarian dispuestos a sacrificar
mucho por el bien de la sociedad. Esto sugiere que, para este segmento de
encuestados, la idea de hacer sacrificios sustanciales por el bien colectivo es

inviable e indeseable.
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El andlisis global de las respuestas revela una amplia gama de actitudes sobre su
voluntad de hacer enormes sacrificios por el bien de la sociedad. Aunque hay un
porcentaje importante de personas que estan de acuerdo con esto, también hay un
porcentaje importante que no comparte esta opinion. Las diferencias en estas
actitudes pueden verse influenciadas por valores personales, creencias sobre la
responsabilidad social, percepciones del impacto del individuo en la sociedad y

consideraciones practicas sobre el impacto del sacrificio por la privacidad.
Dimension responsabilidad social corporativa

Esta dimension hace referencia al compromiso voluntario de las empresas de
contribuir al desarrollo sostenible y al bienestar de la sociedad en general. Es una
forma de dirigir las empresas teniendo en cuenta el impacto que su actividad genera
en diversos aspectos, como el medio ambiente, los empleados, los usuarios, las
comunidades locales y la sociedad en su conjunto. A continuacion, se va a realizar

un analisis de los porcentajes de cada item del cuestionario.

Figura 25. Responsabilidad social corporativo — pregunta 1

21. El Patronato Municipal del cantén Latacunga participa en las actividades que
tienen como objetivo proteger y mejorar la calidad del entorno natural
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Nota: Resultados obtenidos del software estadistico Spss
Fuente: Elaboracién propia

El 73% de los participantes sumando ambas escalas indicaron que estan totalmente

de acuerdo en que el Patronato Municipal participa en actividades para proteger y
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mejorar el entorno natural. Este porcentaje considerable y sugiere que una parte
significativa de los encuestados percibe que la institucion esta involucrada en
acciones de responsabilidad social corporativa orientadas hacia la proteccion del
medio ambiente. EI 20% manifestd estar totalmente en desacuerdo con la
afirmacion. Sumando con el porcentaje siguiente, da un total de 25%, lo cual parece
no percibir que el Patronato esteé involucrado en acciones de RSC relacionadas con
el entorno natural. Solamente, el 2% de los participantes respondid que estan

indiferentes ante la afirmacion.

Los resultados evidenciaron que hay una mayoria considerable de participantes que
perciben que el Patronato Municipal de Amparo Sociual del Canton Latacunga esta
participando en actividades dirigidas a la proteccion y mejora del entorno natural.
No obstante, también hubo un porcentaje notable que no comparte esta percepcion.
Esto podria indicar la importancia de la transparencia en las actividades de
responsabilidad social corporativa y la necesidad de comunicar y demostrar de
manera efectiva las acciones realizadas para proteger y mejorar el entorno natural

en el canton.

Figura 26. Responsabilidad social corporativo — pregunta 2

22. El Patronato Municipal del cantén Latacunga invierte para crear una vida
mejor para las generaciones futuras o grupos vulnerables.
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En este item sumando los porcentajes de ambas escalas dio un total del 77% por lo
que, este porcentaje es significativamente alto y sugiere que una parte importante
de los encuestados percibe que el Patronato tiene un enfoque proactivo en la
inversion y el esfuerzo por mejorar la calidad de vida de grupos vulnerables y
futuras generaciones. Un 21% manifesto estar totalmente en desacuerdo con la
afirmacion. Sumando este porcentaje al siguiente, un total del 23% parece no
percibir que la entidad esté invirtiendo para crear un mejor futuro para estos grupos.
Finalmente, el 2% indico que estan en desacuerdo con la afirmacion. Sumando este
porcentaje al anterior, un total del 23% muestra una percepcion negativa en cuanto
a la inversion del Patronato en este sentido.

Los resultados indicaron que hay una mayoria considerable de participantes que
perciben que en la institucién esta invirtiendo para crear una vida mejor para las
generaciones futuras o grupos vulnerables. No obstante, también hay un porcentaje
notable que no comparte esta percepcién. Esto podria indicar la importancia de la
comunicacion efectiva sobre las iniciativas y proyectos de responsabilidad social
corporativa que el Patronato lleva a cabo para mejorar la vida de grupos vulnerables

y garantizar un futuro sostenible en el cantdn.

Figura 27. Responsabilidad social corporativo — pregunta 3

23. El Patronato Municipal del cantén Latacunga implementa programas
especiales para minimizar su impacto negativo en el entorno natural.
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90



Un 35% de los participantes indicaron que estan totalmente de acuerdo en que el
Patronato Municipal implementa programas especiales para minimizar su impacto
negativo en el entorno natural. Esto sugiere que una proporcién considerable de los
encuestados percibe que la entidad esta tomando medidas concretas y especificas
para reducir su impacto ambiental negativo. El otro 33% respondié que estan de
acuerdo con la afirmacion por lo que muestra percepcion positiva en cuanto a la
implementacién de programas especiales por parte de la entidad para mitigar su
impacto ambiental. No obstante, el 20% manifestd estar totalmente en desacuerdo,
por lo que parece no percibir que se estén implementando programas especiales
para minimizar su impacto ambiental negativo. Finalmente, un 4% de los
participantes respondid que estan indiferentes, esto sugiere que este grupo no tiene
una opinion fuerte sobre si la entidad estd implementando o no programas para

minimizar su impacto con el medio ambiente.

Los resultados mostraron que la gran mayoria de los participantes calificaron
positivamente si el Patronato de Latacunga implement6 programas especiales para
reducir los impactos negativos al medio ambiente natural. Sin embargo, también
hubo un porcentaje significativo de participantes que no compartian esta opinion.
Esto puede indicar la necesidad de comunicar clara y efectivamente las iniciativas
y actividades ambientales y la importancia de seguir desarrollando y comunicando

estos esfuerzos para asegurar la gestion responsable de los impactos ambientales.

Figura 28. Responsabilidad social corporativo — pregunta 4

24_ El Patronato Municipal del cantén Latacunga apunta a un crecimiento
sustentable que considere a las generaciones futuras
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El 40% de los participantes estuvo totalmente de acuerdo en que el Patronato esta
comprometido con el desarrollo sostenible teniendo en cuenta los intereses de las
generaciones futuras. Este porcentaje constante indica que una proporcion
significativa de los encuestados cree que el Consejo de Supervision orienta sus
acciones y decisiones hacia el crecimiento teniendo en cuenta tanto la sostenibilidad
como las necesidades del sistema futuro. Totalmente en desacuerdo con esta
afirmacion 20%. Si esta ratio se suma al siguiente, un total del 26% no cree que el
Consejo de Administracion garantice un crecimiento sostenible y orientado a la
generacion. Por el contrario, el 4% de los encuestados se mostré indiferente ante
esta afirmacion. Esto sugiere que este grupo no adopta una postura firme sobre si el
Consejo esta comprometido con un desarrollo sostenible teniendo en cuenta los

intereses de las generaciones futuras.

Por tanto, los resultados muestran que la gran mayoria de los participantes cree que
el Ayuntamiento de Latacunga estd comprometido con el desarrollo sostenible
teniendo en cuenta los intereses de las generaciones futuras. Sin embargo, también
hay un porcentaje importante de personas que no comparten esta opinion. Esto
puede resaltar la importancia de comunicar y demostrar de manera efectiva el
compromiso del Consejo con un enfoque sostenible y de largo plazo, asi como la

necesidad de continuar desarrollando estrategias para apoyar el propdsito.

Figura 29. Responsabilidad social corporativo — pregunta 5

25. El Patronato Municipal del cantén Latacunga apoya a las organizaciones no
gubernamentales que trabajan en las areas problematicas como desnutricion,
pobreza y drogadiccion.
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Un 49% de los participantes indicaron que estan totalmente de acuerdo en que el
Patronato Municipal apoya a las organizaciones no gubernamentales que trabajan
en areas problematicas como desnutricion, pobreza y drogadiccion. Este porcentaje
sumando a la préxima escala es significativamente alto y sugiere que una parte
importante de los encuestados perciben que la institucion estd involucrada en
acciones de apoyo ONG’s que abordan temas criticos en la comunidad. Por otro
lado, el 18% manifestod estar totalmente en desacuerdo con el item por lo que no
perciben que la institucion esté apoyando a ONG’s que trabajan en areas
problematicas. Finalmente, el 1% de los participantes respondié que estan
indiferentes por lo que el grupo no tiene una opinion fuerte sobre el apoyo a las

organizaciones no gubernamentales.

Estos resultados indican que hay una percepcion mayoritariamente positiva entre
los participantes respecto al apoyo del Patronato Municipal del cantén Latacunga a
organizaciones no gubernamentales que trabajan en areas problematicas como
desnutricion, pobreza, etc. Aunque existe un porcentaje notable que no comparte
esta percepcion. Esto podria indicar que la institucion ha estado trabajando en
colaboracidn con estas organizaciones para contribuir al bienestar de la comunidad

y abordar desafios sociales significativos.

Figura 30. Responsabilidad social corporativo — pregunta 6

26. El Patronato Municipal del cantén Latacunga contribuye a las camparnfas y
proyectos que promueven el bienestar de la sociedad y de los servidores
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El 50% de los participantes indicaron que estan totalmente de acuerdo en que el
Patronato Municipal contribuye a campafias y proyectos que promueven el
bienestar de la sociedad y de los servidores. Este es un porcentaje bastante alto y
sugiere que una parte significativa de los encuestados percibe que el patronato esta
involucrado en acciones concretas para mejorar el bienestar tanto de la sociedad en
general como sus propios servidores. Mientras que el 20% manifestd estar
totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Esto podria indicar que un grupo
notable no notan que el patronato esté contribuyente a camparias y proyectos que
promuevan el bienestar. Finalmente, el 1% de los participantes respondi6 que estan

indiferentes ante la afirmacion.

Los resultados indican que existe una percepcion positiva considerable entre los
participantes sobre la contribucion del Patronato Municipal del canton Latacunga a
camparias y proyectos que promueven el bienestar de la sociedad y de los
servidores. Sin embargo, también hay un porcentaje significativo que no comparte
esta percepcion. Seria beneficioso contar con mas informacion contextual para
comprender mejor la naturaleza de estas campafias, asi como para evaluar el alcance

de la contribucidn en relacion con el bienestar de la comunidad y sus empleados.
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Conclusiones

Se ha demostrado que la motivacion del servicio pablico desempefia un papel
crucial en la productividad y el compromiso de los colaboradores del Patronato
Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga. Esto, porque los trabajadores se
sienten motivados por un sentido de propdsito y la posibilidad de contribuir al
bienestar de la sociedad, estan mas dispuestos a esforzarse y a comprometerse con
su trabajo. Este hallazgo subraya la importancia de fomentar MSP como parte

integral de la gestion de recursos humanos en el sector publico.

Sustentar los ejes tedricos de liderazgo de servicio, intercambio de conocimientos,
motivacion y responsabilidad social corporativa a través del andlisis de la literatura
y la identificacion de instrumentos de evaluacion fue un paso crucial para la
comprension y mejora de la gestion organizacional. Esto no solo enriquece el
conocimiento académico, sino que también tiene aplicaciones préacticas en la
promocion de un liderazgo mas efectivo, una cultura de aprendizaje continuo, la

motivacién de los empleados y un compromiso mas sélido con la RSC.

Al evaluar el estado de liderazgo del servicio, el intercambio de conocimientos,
motivacion del servicio publico, y la responsabilidad social corporativa se
evidencio que, el componente del RSC obtuvo un porcentaje del 76% por ello, ha
demostrado ser el mas influyente en la gestién organizacional interna. Mientras que
la motivacion del servicio obtuvo un 69% lo que sugiere que los empleados y lideres
estan fuertemente motivados por un sentido de proposito y la voluntad de servir a

la comunidad. Finalmente, el factor liderazgo institucional obtuvo un porcentaje del
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44% por lo que, aunque tiene una puntuacion menor en comparacion con la RSC
sigue siendo un factor significativo, esto indica que el LI tiene un impacto en la
gestién organizacional interna, aunque podria haber margen para mejorar la

efectividad del liderazgo en la organizacion.

Disefiar un plan propuesta estructurado en el desarrollo del liderazgo de servicio,
intercambio de conocimientos, motivacion del servicio puablico, y la
responsabilidad social tuvo una relevancia de politica de seguridad alimentaria, ya
que, al vincular esta iniciativa se establece un objetivo especifico y significativo
que se alinea con la mision del Patronato. Esto no solo fortalece la coherencia de la
estrategia, sino que también demuestra el compromiso de la organizacién con el
bienestar de la comunidad y la satisfaccion de las necesidades basicas de las

personas.
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Recomendaciones

Dado que se ha demostrado que la motivacion del servicio publico es fundamental
para la productividad y el compromiso de los colaboradores, se recomienda que el
Patronato Municipal de Amparo Social del GAD Latacunga implementa programas
y politicas especificas para fomentar la motivacion del servicio pablico entre sus
empleados. Esto podria incluir la identificacion de oportunidades para que los
trabajadores se conecten con el proposito de su trabajo y se sientan valorados por

su contribucidn al bienestar de la sociedad.

En base a la importancia de sustentar los ejes tedricos se sugiere que la organizacion
continte promoviendo la formacion, el desarrollo de sus lideres y empleados en
estas areas clave. Esto puede lograrse a través de capacitaciones, talleres y la
promocion de la lectura y el estudio de literatura relevante. Ademas, se debe
establecer un sistema para medir y evaluar el impacto de estas iniciativas en la

gestion organizacional.

Para la responsabilidad social corporativa se podria considerar la expansion de
programas y proyectos que demuestren el compromiso de la organizacion con la
comunidad y el medio ambiente. En cuanto a la motivacién del servicio, se puede
implementar estrategias de reconocimiento y recompensa que refuercen el sentido

de proposito entre los empleados.

En la realizacién del plan propuesta se sugiere que se establezca indicadores claros

y medibles para evaluar el progreso y el impacto de esta iniciativa. Ademas, se debe
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garantizar una comunicacion efectiva tanto interna como externa para informar a
los colaboradores y a la comunidad sobre el compromiso de la organizacion con la

seguridad y otros aspectos de la RSC.
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