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RESUMEN
El liderazgo es considerado como un factor esencial dentro de las organizaciones publicas y
privadas, es asi que, el liderazgo bien orientado permite que los miembros de un equipo
mejoren sus habilidades para la consecucion de metas; el objetivo de la investigacion es
analizar los estilos de liderazgo transformacional y transaccional dentro de las organizaciones
publicas del Centro de Atencion Ciudadana del cantén Latacunga, la metodologia empleada
para la investigacion es descriptiva debido a que se aplicd el instrumento Multifactor
Leadership Questionnaire ( MLQ 5x corto) de Bass y Avolio (1997), adaptado por
Northouse (2010) y adecuada a las necesidades de la investigacion para medir los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional, el enfoque de la investigacion es cuantitativo, es
asi que mediante el instrumento se establecieron hipdtesis, el disefio del estudio es no
experimental transeccional (transversal), por lo que el equipo de investigaciéon no manipuld
las variables, comprobd hipdtesis en un determinado periodo. El disefio general de la muestra
se fundamentd en el muestreo no probabilistico, intencional o discrecional, en efecto, las
investigadoras seleccionaron 11 entidades atendiendo a criterios de accesibilidad para la
aplicacion del instrumento.
Los resultados obtenidos en la investigacion demostraron que el estilo predominante en los
11 directivos de las entidades del CAC es el liderazgo transformacional de tal forma, los
lideres prefieren motivar e inspirar a sus seguidores creando un adecuado clima
organizacional para que su equipo de trabajo desarrolle las actividades, por ende, este estilo
se preocupa por el bienestar de las personas ayudando a que desarrollen sus habilidades para
el cumplimiento de los objetivos organizacionales, un lider que es bueno en lo que hace es
capaz de mantener a las personas motivadas e inspiradas, por ende, trabaja para el bien comtn
de la empresa y no solo para el beneficio personal. El impacto que ejerce la aplicacion del
liderazgo dentro de las entidades es fundamental para cambiar la perspectiva que tiene la
ciudadania acerca de la atenciéon que brindan los funcionarios de las entidades publicas
ecuatorianas.
Por lo cual, en la actualidad, las organizaciones deben poner énfasis en el liderazgo debido a
que es un factor fundamental para que una organizacidn sea tanto competitiva como rentable,
esto permitira que lideres-seguidores cumplan con los objetivos empresariales en un 6ptimo
clima organizacional.

Palabras clave: Liderazgo transformacional y transaccional, motivacién, administracion,
organizacion.
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ABSTRACT
Leadership is considerated an essential factor within of the public and private organizations,

so, well oriented leadership allows the members of a team improve their skills to achieve
goals; the aim of the research is to analyze the transformational and transactional leadership
styles within the public organizations of the Centro de Atencién Ciudadana del cantén
Latacunga, the methodology used for the research is descriptive because was applied the
instrument Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ 5x short) of Bass and Avolio (1997),
adapted by Northouse (2010) and adequate to the needs of the research to measure the styles
of transformational and transactional leadership, the focus of the research is quantitative,
consequently, through the instrument hypotheses were established, the design of the study is
non-experimental transectional (transversal), so the research team did not manipulate the
variables, verified hypotheses in a specified period. The overall design of the sample was
based on non-probabilistic sampling, intentional or discretionary, in effect, the researchers
selected 11 entities according to accessibility criteria for the application of the instrument.

Results obtained in the investigation showed that the predominant style in the 11 management
of the entities of the CAC is the transformational leadership in such a way, the leaders prefer
to motivate and inspire their followers creating an adequate organizational climate for their
team develop the activities, therefore, this style is concerned with the welfare of people
helping them to develop their skills for the fulfillment of organizational goals, a leader who
is good at what he does is able to keep people motivated and inspired, therefore, works for
the common good of the company and not just for personal gain. The impact of the
application of leadership within entities is fundamental to change the perspective that citizens
have about the attention provided by officials of Ecuadorian public entities.

Therefore, currently, organizations should emphasize leadership because it is a fundamental
factor for an organization to be both competitive and profitable, this will allow leaders-
followers to meet business objectives in an optimal organizational climate.

Keywords: transformational and transactional leadership, motivation, administration,
organization.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1.Justificacion

Esta investigacion tiene como propdsito principal analizar los estilos liderazgo que se ejercen
dentro de las organizaciones publicas del Centro de Atencién Ciudadano del cantén
Latacunga; el liderazgo constituye la piedra angular dentro de una organizacion, debido a
que el lider es la persona quien guia a su equipo de trabajo para conseguir cambios positivos
y permanentes, logrando tener un clima laboral adecuado, y por ende, cumplir con sus
objetivos. Existen investigaciones relacionadas al tema de investigacion que se han realizado
con antelacion, lo que permitira tener sustentacion tanto tedrica como bibliografica que

servird de apoyo para la realizacion de la misma.

La investigacion es factible debido a que el equipo de trabajo tiene la capacidad de realizar
el estudio acerca del tema y al mismo tiempo existe apertura por parte de las entidades
publicas del Centro de Atencion Ciudadana. Los beneficiarios directos de la investigacion
seran los empleados y directivos de las instituciones, debido a que los resultados aportaran
para que un directivo pueda reconocer su estilo de liderazgo en las actividades que realiza y
probablemente fortalecer las bondades o disminuir los posibles efectos negativos que

pudieran presentar los estilos detectados.

La investigacion realizada aportara tedricamente a la percepcion del estilo de liderazgo que
es mas utilizado en las instituciones publicas del canton Latacunga, sirviendo como fuente y
guia de conocimiento acerca de los estilos de liderazgo ejercidos en las instituciones publicas

de la provincia.




2.2. Planteamiento del problema

En la antigiiedad el liderazgo no era relevante debido a que los directivos se preocupaban
mas por los puestos y cargos de responsabilidad sin tomar en cuenta el bienestar de su equipo
de trabajo. “El estudio cientifico del liderazgo inici6 a principios del siglo XX con las
investigaciones de Lewin, White y Lippit; estos estudios comprobaron que la conducta de un
lider podia hacer que el rendimiento y la satisfaccion variara en los miembros de un grupo”
(Solano, 2013, p. 7). A lo largo del tiempo se han realizado diversos estudios acerca del
liderazgo y los diferentes estilos que adoptan los directivos, esto ha dado lugar a que en la
actualidad las organizaciones tanto publicas como privadas busquen fortalecer sus procesos
organizacionales considerando los estilos de liderazgo de sus directivos, como un aporte a
su eficiencia y eficacia dentro de este mundo globalizado, es decir, hoy en dia el liderazgo

se esta tornando como un elemento de gran importancia dentro de una institucion.

El liderazgo es el pilar fundamental para que una empresa u organizacioén pueda cumplir con
los objetivos planteados, posicionarse y ser competitivo dentro de un mercado. Entre los
principales estilos de liderazgo se tiene el autocratico o autoritario, democratico o
participativo y el laissez faire o liberal (Ibafiez, 2006). Bass (Citado por Solarte, Salas, &
Gaviria, 2016) refiere que, en la actualidad, los estilos de liderazgo que resumen a los
mencionados anteriormente son el transformacional, el cual logra que los seguidores estén
conscientes de las necesidades de crecimiento, desarrollo y realizacion; por otro lado, el estilo
transaccional, que es el intercambio entre beneficio y recompensa con el seguidor. Estos

estilos son estudiados en mayor medida en las organizaciones.

Con respecto al Ecuador, el liderazgo se ejerce de forma eficaz con el objetivo de potenciar
las habilidades y destrezas del talento humano y de los directivos (Izquierdo, Novillo, &
Mocha, 2017). Es necesario que en las empresas publicas y privadas ecuatorianas cada vez
se preocupen por aplicar los estilos de liderazgo para cumplir con sus metas y objetivos
institucionales. Por este motivo, la investigacion se basara en analizar los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional ejercidos en las instituciones publicas del CAC.
Concretamente, con la realizacion de la investigacion se pretende responder la siguiente
interrogante ; Como influyen los estilos de liderazgo transformacional y transaccional dentro

de las organizaciones publicas del Centro de Atencidon Ciudadano del cantén Latacunga?




2.3. Formulacién del problema o pregunta de investigacion

¢Coémo influyen los estilos de liderazgo transformacional y transaccional dentro de las

organizaciones publicas del Centro de Atencién Ciudadano del cantén Latacunga?

2.4. Objetivos
2.4.1. Objetivo General

Analizar los estilos liderazgo transformacional y transaccional dentro de las organizaciones

publicas del Centro de Atencién Ciudadana del cantén Latacunga.

2.4.2. Objetivos Especificos

e Conceptualizar los estilos de liderazgo transformacional y transaccional dentro de las
organizaciones.

e Conocer el estilo de liderazgo que prevalece en los directivos de las organizaciones
publicas del Centro de Atencién Ciudadano del cantén Latacunga con respecto a los
estilos transformacional y transaccional.

e Caracterizar los estilos de liderazgo transformacional y transaccional aplicados por los
directivos en las organizaciones publicas del Centro de Atencién Ciudadano del canton
Latacunga.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
Los beneficiarios directos de la investigacion seran los empleados y directivos de las

instituciones, debido que los resultados aportaran para que un directivo pueda reconocer su
estilo de liderazgo en las actividades que realiza y probablemente fortalecer las bondades o

disminuir los posibles efectos negativos que pudieran presentar los estilos detectados.

Los beneficiarios indirectos de la investigacion seran las personas interesadas en realizar
estudios acerca de los estilos de liderazgo, por lo que la presente investigacion les servird

como fuente y guia de conocimiento para la indagacion del tema.




4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

4.1. Categorias fundamentales

Figura 1: Categorias fundamentales del proyecto de investigacion
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4.2. Administracion

Existen diversas teorias acerca de administracion, sin embargo, la més representativa es la de
Henry Fayol, Chiavenato (2006) menciona que “Fayol define el acto de administrar como
planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar” (p. 70). La administracién es un proceso
de planificar, organizar e integrar actividades de trabajo con el propdsito de cumplir con las
metas propuestas de la organizacion para esto es necesario hacer un adecuado uso de los
recursos (humano, capital, tecnoldgico, de informacion, materiales), por otra parte, la
administracién también implica crear, disefiar y mantener un ambiente adecuado donde el

grupo de trabajo tenga mayor rendimiento al realizar sus actividades (Delgado, 2014).

La administraciéon es la combinacién del recurso humano y material para alcanzar los
objetivos planteados, para esto se debe seguir el proceso administrativo (planeacion,
organizacion, direccion, control), cada funcion del proceso es fundamental para el sistema

organizacional (Enriquez & Castillo, 2015).




4.2.1. Proceso administrativo

El proceso administrativo comprende la consecucion de etapas para llevar a cabo la
administracion. Las funciones esenciales que constituyen este proceso en una organizacién

son: planeacion, organizacion, direccion y control.

Figura 2: Proceso administrativo
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Fuente: Cano (2017), La administracién y el proceso administrativo

Dentro del proceso administrativo Cano (2017) menciona que existen cuatro funciones que

no se pueden evadir, estas son:

e Planeacion: es la primera funcion del proceso administrativo debido a que permite que
la organizacion esté orientada para el futuro, la planificacién incluye elegir y fijar la
mision, vision y objetivos para posteriormente determinar las estrategias o planes de
accion adecuados para después alcanzarlos. Para realizar una buena planificacion es
necesario entender y conocer de forma interna y externa la organizacion.

e Organizacion: es la segunda funciéon administrativa la cual busca métodos o recursos
que permitan llevar a cabo la planeacion, esta funcién estd relacionada con el

reconocimiento de la unidad de mando asi como la distribucion de tareas y funciones a
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cada miembro del equipo de trabajo, lo que genera compromiso de las personas hacia las
actividades asignadas para el logro de objetivos comunes.

e Direccion: es la realizacion de lo planeado y organizado, en esta funcion, el lider juega
un papel importante porque ejerce influencia interpersonal hacia sus colaboradores para
el cumplimiento de objetivos, mediante la toma de decisiones, la motivacion,
comunicacion y el comportamiento individual como grupal.

e Control: es monitorear y evaluar el desempefio organizacional para comprobar si las
actividades se estan realizando acorde a lo planeado, organizado y dirigido. En esta
funciéon se establece normas, medidas, comparaciones y acciones correctivas; esto

permitira a la organizacidn seguir el camino correcto y realizar ajustes si es necesario.

Es indispensable, que el directivo de toda entidad sea publica o privada tenga conocimientos
acerca del area administrativa para optimizar y utilizar correctamente los recursos
organizacionales, esto permitira el crecimiento de la organizacion asi como efectividad en el
desempefio de cada miembro del equipo de trabajo; por lo tanto, el liderazgo requiere aplicar
el proceso administrativo (planificar, organizar, dirigir y controlar) para la asignacién de

tareas.

4.2.2. Gestion del Talento Humano
El talento humano es el valor agregado en una organizacion siendo el pilar fundamental para

que una entidad cumpla con las metas; Vallejo (2016) menciona que

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademés formar una base de datos
confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la
empresa y sentido de pertenencia, solo de esta forma se logrard la productividad,
calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos (p.16).

Molina & de los Reyes (2016) mencionan que la gestion del talento humano “Es un término
muy ligado al sistema empresarial y se reconoce como el proceso para incorporar nuevos
talentos o empleados de valor en la empresa, ademés de que busca retener y desarrollar el

recurso humano que ya existe en ella” (p. 98).

De acuerdo con los autores, la gestion del talento humano es un proceso que genera cambios

en las organizaciones permitiendo el desarrollo tanto organizacional como individual cuyo
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beneficio sea mutuo. El objetivo primordial de la gestion del talento humano es buscar y

retener personal capacitado para beneficio de la organizacion.

4.2.3. Aspectos fundamentales de la Gestién del Talento Humano

La gestion del talento humano es un elemento esencial para las organizaciones debido que
permite mejorar el desempefio de sus colaboradores, por ende, se basa en tres aspectos
(Chiavenato, 2007):

Figura 3: Aspectos fundamentales de la Gestion del Talento Humano
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organizacion. crecimiento

profesional.

Fuente: Chiavenato (2007), Gestion del talento Humano

En la gestion del talento humano, el liderazgo juega un papel muy importante es asi que por
medio de él se refleja resultados como son: la realizacion de objetivos, resolucion de

conflictos, comunicacion y participacion grupal.

4.3. Motivacion

La motivacién juega un papel muy importante dentro de cualquier organizacion, es asi que
los lideres deben conocer a cada uno de sus seguidores para saber como motivarlos. En este
sentido, la motivacion es la funcién que un administrador o lider cumple para lograr que sus
subordinados alcancen los objetivos del cargo, es asi, que de forma sicolégica la motivacion

impulsa a los individuos a que se comporten de una determinada manera (Llanes, 2009).




La motivacién es un factor emocional bésico para el ser humano y cualquier profesional,
estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia, pueden existir
organizaciones con excelente estructura organizacional y profesionales altamente calificado,
pero si no existe liderazgo que motive a sus seguidores, la organizacién no alcanzara los
objetivos propuestos, sin embargo también es necesario que los subordinados motiven a su

lider por ende, la motivacion no va en una sola direccidn, es decir, es interactiva entre lider

y seguidor (Espada, 2002).

4.3.1. Proceso de motivacion
La motivacion esta compuesta por tres elementos que interactian entre si Chiavenato (2009):

Figura 4: Proceso de motivacion

Necesidades

Incentivos Impulsos

Fuente: Chiavenato (2669), Comportamiento organizacional:
la dindmica del éxito en las organizaciones
e Necesidades: este elemento aparece cuando existe desequilibrio fisiol6gico o sicologico
(hambre, inseguridad y soledad), es decir, se produce internamente en cada individuo.
e Impulsos: son las razones que motivan a una persona a buscar los medios para satisfacer
sus necesidades; el impulso se le considera el corazon del proceso de motivacion.
e Incentivos: este es el ultimo elemento del proceso de motivacion, permite calmar la
necesidad o disminuir un impulso generando un equilibrio fisiologico o sicoldgico. Las

necesidades generan impulsos para conseguir incentivos anhelados.

4.3.2. Enfoque teérico de Maslow
Maslow (citado por Araya & Pedreros, 2013) menciona que “Las personas se encuentran

motivadas por cinco tipos de necesidades: fisiologicas, de seguridad, sociales, autoestima y
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autorrealizacion” (p. 47). De acuerdo con la teorfa de Maslow, las necesidades del ser
humano se encuentran divididas de forma jerarquica en una piramide, dependiendo el grado
de prioridad, de tal forma, un lider debe motivar a sus seguidores permitiéndoles satisfacer
las necesidades insatisfechas. En la pirimide de Maslow se puede encontrar las necesidades
primarias que estan constituidas por las necesidades fisiolégicas y de seguridad mientras que
las secundarias se componen de las necesidades sociales, de autoestima y autorrealizacion
(Velasco, Bautista , & Sanchez, 2012). En el siguiente grafico se puede observar la pirdmide

de las necesidades segiin Maslow ( Citado por Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013).

Figura 5:Piramide de Maslow
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Fuente: Robbins, Decenzo, & Coulter (2013), Fundamentos de Administracion

La pirdmide de Maslow consta de cinco necesidades que se dividen en niveles superiores (se

satisfacen internamente) y niveles inferiores (se satisfacen externamente):
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Niveles superiores

e Social: los individuos por naturaleza son seres sociales, esto permite que las personas se
asocien en grupos entablando relaciones de amistad y afecto. Los lideres permiten que
esta necesidad se lleve a cabo, mediante la realizacion de eventos sociales en la empresa.

e Estima: reconocimiento positivo por alguien por el esfuerzo, trabajo o accion realizada.
Los lideres cubren esta necesidad mediante el reconocimiento del trabajo realizado por
su equipo; estos incentivos pueden ser: monetarios, elogios y premiaciones.

e Autorrealizacion: satisfaccion por haber cumplido las metas personales a través de sus
capacidades, habilidades o talentos. Los lideres designan tareas desafiantes a sus
seguidores para motivarlos a alcanzar su pleno potencial y asi cumplir con la meta (Citado

por Robbins, Decenzo, & Coulter, 2013).
Niveles inferiores

e Fisiolégicas: son necesidades innatas, se refiere a las necesidades que se debe cubrir para
sobrevivir y lograr un equilibrio corporal. Los lideres ayudan a mantener estas
necesidades proporcionando a sus seguidores periodos de descanso y un sueldo justo.

e Seguridad: el ser humano tiene la necesidad de sentirse protegido y seguro ante cualquier
situacién que se presente, por ejemplo seguridad de salud y recursos econdémicos. Los
lideres satisfacen esta necesidad a sus empleados brindandoles un lugar de trabajo
6ptimo, seguro de salud y beneficios de jubilacion, Maslow ( Citado por Robbins,

Decenzo, & Coulter, 2013).

4.4.Definicion de liderazgo

El liderazgo constituye la piedra angular dentro de las organizaciones publicas o privadas,

debido que influye de forma directa en el éxito de la misma.

Robbins & Judge (2009) define al liderazgo como “La actitud para influir en un grupo hacia
el logro de una vision o el establecimiento de metas [...] una persona asume un rol de
liderazgo solo debido a la posicién que tiene en la organizacion” (p. 385-386). El liderazgo
depende del grado de influencia que un lider tiene frente a sus seguidores, si todo el equipo

de trabajo persigue los mismos objetivos esto dara como resultado el logro de metas y
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compromiso en el desempefio de sus actividades, por lo contrario, el déficit de liderazgo
significa que el lider no cumple con las habilidades necesarias para dirigir a un grupo de
personas (Llulluna, 2015). Por lo tanto, el liderazgo es la clave del éxito de toda entidad
debido a que es la influencia interpersonal en el equipo de trabajo para el logro de objetivos

y metas, por otra parte, permite que los trabajadores adquieran responsabilidad en sus labores.
Koontz, Weihrich, & Cannice (2008) mencionan que

El liderazgo se define como influencia, es decir, el arte o proceso de influir en las
personas para que participen dispuestos y con entusiasmo hacia el logro de las metas
del grupo. Apropiadamente, las personas deben ser alentadas a desarrollar, no solo con
disposicion a trabajar, sino hacerlo con entusiasmo y confianza (p. 440).

Garcia (Citado por Almeida, Amparo del Carmen , & Koyito, 2018) mencionan que

El liderazgo se define como la capacidad de influir sobre otros, pero es posible
identificar grandes diferencias en la manera en que se ejerce el liderazgo, pues algunos
lideres pueden influir sobre otros segun sus cargos, y otros en cambio pueden influir
de acuerdo con sus caracteristicas y actitudes, las cuales generan identificacion o
entusiasmo en los seguidores (p. 163).

“El liderazgo se ha definido como el proceso por el que se consigue que otras personas hagan
el trabajo necesario” (Balderston, 2012, p. 256). De acuerdo con los autores, el liderazgo es
la influencia del lider hacia sus subordinados para que se desenvuelvan de forma idénea en
el logro de objetivos y metas, para esto es necesario que el lider transmita seguridad y
confianza para que sus seguidores realicen sus tareas con impetu; los lideres pueden influir e

identificarse con sus seguidores de acuerdo al cargo o actitud.

4.4.1. Componentes del liderazgo

El liderazgo es considerado la habilidad de convertir las ideas en acciones, esta habilidad

requiere de cuatro componentes:

e Influencia: es la capacidad que tiene un lider de persuadir a sus subordinados o equipo
de trabajo para que realicen sus actividades a cabalidad.

e Comprension por las personas: el lider debe conocer y entender a cada persona que
forma parte de su equipo de trabajo para saber como motivarlos, por ende, tendra un

equipo altamente calificado para trabajar y asi conseguir los objetivos planteados.
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e Inspirar a los seguidores: el lider transmite seguridad y confianza a sus seguidores lo
cual genera lealtad y apoyo desinteresado en la realizacion de tareas.

e Clima organizacional: es el ambiente en donde los individuos desarrollan sus
actividades tales como, la toma de decisiones, resolucion de conflictos, comunicacion y

aprendizaje, de este componente depende el desempefio del equipo de trabajo (Koontz,

Weihrich, & Cannice, 2008).

4.4.2. Funciones del Liderazgo

Las funciones del liderazgo son las tareas que un lider debe cumplir tanto en su equipo de
trabajo como en el entorno empresarial; en el siguiente cuadro se enlista las funciones del

liderazgo (Pazmifio, 2010):

Figura 6: Funciones del liderazgo

Prever Planear | Organizar

Evaluar

Fuente: Pazmifio (2010), Liderazgo, mas que una estrategia gerencial

El lider debe ejecutar de manera eficaz sus funciones para gestionar los procesos

empresariales, tales como:

e Prever: el lider tiene una visiéon amplia del futuro por lo que disefia alternativas para dar
soluciéon a posibles problemas para esto es necesario fijar metas, designar
responsabilidades y preparar todo con antelacion.

e Planear: se debe plantear los objetivos de corto, mediano o largo plazo y determinar los

medios que se utilizaran, esto no permitira desviarse de los planes propuestos.
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e Organizar: el lider es el encargado de designar roles y tareas a sus seguidores para
prevenir conflictos en su equipo de trabajo los mismos que deben regirse a normas para
cumplir a cabalidad las tareas.

e Comunicar: el lider debe informar las decisiones tomadas para que su equipo de trabajo
se comprometa con el objetivo propuesto.

e Controlar: es importante que el lider verifique las actividades designadas a cada uno de
sus colaboradores.

e Evaluar: después de controlar es fundamental comprobar si los métodos seleccionados
se estan cumpliendo con los plazos y normas establecidos, caso contrario debe tomar

nuevas alternativas (Pazmifio, 2010).

4.4.3. Enfoques tedéricos de los estilos de liderazgo

Existen varios estudios acerca de los estilos de liderazgo, los cuales han ido evolucionando

con el tiempo, Castafio (2013), Lopez (2013) coinciden en los siguientes estilos de liderazgo.

e [Estilo autoritario: el lider es quien toma las decisiones para posteriormente ser
ejecutadas por el equipo de trabajo, este estilo no permite que los colaboradores opinen
dando como resultado insatisfaccion laboral.

e Estilo democratico: este estilo de liderazgo fomenta la participacion grupal en la toma
de decisiones, es decir existe interaccion entre el lider y sus seguidores permitiendo el
desarrollo de habilidades nuevas por parte de los miembros de su equipo.

e Laissez faire: existe un liderazgo sin control, es decir, los miembros del equipo son los

encargados de la toma de decisiones, el lider solo actua en casos extremos.

Por otra parte, segiin Pedraja & Rodriguez (2004) manifiestan que existen multiples estilos
de liderazgo, sin embargo, se enfocan en tres estilos, el estilo de liderazgo participativo hace
énfasis en la opinion de los colaboradores, de tal forma que cuando al lider se le presentan
dificultades tiende a pedir sugerencias a su equipo; el estilo de liderazgo colaborativo se basa
en el apoyo por parte del lider a sus colaboradores y busca el bienestar de sus seguidores por
lo que se orienta a las personas; el estilo de liderazgo instrumental es donde el lider toma las
decisiones por si solo y designa tareas a su personal sin hacer caso omiso a las opiniones de

los demas. Estos estilos de liderazgo se asemejan con los anteriormente mencionados.
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Desde otro punto de vista, los estilos de liderazgo se clasifican en:

e Liderazgo autocratico: el lider es quién impone ordenes para la realizacion de las
actividades, es decir, el trabajo lo realizan por obligacion y no existe motivacion.

e Liderazgo liberal: el lider no asume responsabilidades, el equipo de trabajo realiza las
tareas de manera individual por ende, existen discrepancias en la toma de decisiones y
los objetivos son alcanzados de forma mediocre.

e Liderazgo democratico: el lider permite que el equipo de trabajo participe en la toma
de decisiones creando asi afinidad entre los miembros del equipo, en consecuencia, si el

lider se ausenta existe compromiso de responsabilidad (Chiavenato, 2009).

4.5. Enfoque del liderazgo transformacional y transaccional

Existen diferentes perspectivas acerca de los estilos de liderazgo, sin embargo, Bass (citado
por Solarte, Salas, & Gaviria, 2017) hace referencia al estilo de liderazgo transformacional y
transaccional que han sido los estilos que en la actualidad se estudian en mayor medida en

las organizaciones (p. 29).

Bass y Avolio (citados por Llulluna, 2015) definen

Al liderazgo transformacional como un proceso que se da en la relacion lider-seguidor,
que se caracteriza por ser carismatico, de tal forma que los seguidores se identifican y
desean emular al lider. Es intelectualmente estimulante expandiendo las habilidades de
los seguidores; los inspira a través de desafios y persuasion, proveyéndoles significado
y entendimiento. Finalmente, considera a los subordinados individualmente,
proporcionandoles apoyo, guia y entrenamiento (p. 27).

Chiavenato (2009) menciona que “El liderazgo transformacional se basa mas en los cambios

de valores, creencias y necesidades de sus seguidores™ (p. 363).

En este sentido, el estilo de liderazgo transformacional se enfoca en las necesidades
personales de crecimiento y desarrollo de habilidades de sus seguidores por lo que se centra
en el capital humano de la organizacion, por otra parte, este estilo motiva al equipo de trabajo

a rendir mas de lo esperado.

Segtn Bass y Avolio (citados por Llulluna, 2015) definen

Al liderazgo transaccional, como aquel que se centra en la transaccion o contrato con
el seguidor, en donde las necesidades de este pueden ser alcanzadas si su desempefio
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se adecua a su contrato con el lider. Este liderazgo conceptualmente esta constituido
por recompensa contingente y direccidn por excepcion (p. 29).

Koontz, Weihrich, & Cannice (2008) manifiestan que “El liderazgo transaccional identifica
que los subordinados deben alcanzar los objetivos, aclarar los roles, recompensar el

desempefio y aportar a las necesidades sociales de los seguidores”

El liderazgo transaccional tiene como punto fundamental el interés personal por ende no se
enfoca en el bienestar de sus subordinados Bass (citado por Arredondo, 2011), desde el punto
de vista de los autores el estilo de liderazgo transaccional se basa en el intercambio entre
beneficio y recompensa para conseguir buen desempefio por parte de sus seguidores, es asi
que el lider puede premiar o sancionar las acciones que realicen sus subordinados sin

importar el interés personal de los mismos.

4.5.1. Caracteristicas del liderazgo transformacional y transaccional

El liderazgo transformacional y transaccional estdn constituidos por caracteristicas que
determinan qué estilo de liderazgo presenta el directivo frente a sus seguidores. A

continuacion, se presenta los elementos de los dos estilos de liderazgo:
El liderazgo transformacional presenta las siguientes caracteristicas:

¢ Influencia idealizada: esta caracteristica actla a través del carisma y la motivacion que
el lider imparte a su equipo de trabajo. Es asi, los seguidores se identifican con su lider y
se comprometen a trabajar en el logro de objetivos.

e Motivacion inspirada: esta caracteristica permite contemplar la comunicacién e
inspiracion del lider hacia sus seguidores, es asi, que el lider brinda una vision atractiva
de lo que se puede y deberia hacer para el logro de objetivos.

e Estimulacién intelectual: es la influencia que ejerce el lider para que su equipo de
trabajo tenga nuevas perspectivas en la realizacion de tareas y solucion de conflictos, esto
permite crear un ambiente idoneo.

e Consideracion individualizada: esta caracteristica permite conocer el grado de interés

que el lider tiene por cada persona que conforma su equipo de trabajo. El lider brinda
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apoyo y asesoramiento para que sus seguidores de desarrollen y desempefien de forma

positiva (Garcia, Gaviria, & Salas, 2017).
El estilo de liderazgo transaccional, presenta las siguientes caracteristicas:

e Recompensa contingente: el lider se guia por las recompensas, es decir, les dice a sus
subordinados lo que deben realizar; ofrece reconocimientos o recompensas si alcanzan
las metas. Los individuos guiados por este tipo de liderazgo identifican objetivos con el
fin de obtener recompensas.

e Gestion por excepcion: el lider se limita a informar las normas que debe seguir su equipo
para realizar las tareas, en este sentido, el lider se siente complacido cuando todo se

cumple segun los dispuesto y no trata de cambiar nada (Garcia, Gaviria, & Salas, 2017).

4.6. Definicion de organizacion

La organizacién es una empresa con o sin fines de lucro en donde intervienen los recursos
productivos tales como de trabajo, capital y humano con el fin de ofrecer bienes o servicios

en el mercado (Bustamante, 2009).
Guerrero & Galindo (2014) mencionan que la organizacion

Es una entidad social que conjuga esfuerzos econdmicos y de trabajo, los que mediante
una buena administracion le permite optimizar los recursos a su cargo, para alcanzar
los objetivos propuestos de produccion, comercializacién y de servicios, satisfacer el
mercado demandante y lograr las metas econdmicas deseadas (p. 18).

En este sentido, una organizacion se puede definir como una asociacién de personas que
trabajan conjuntamente haciendo uso correcto de los recursos organizacionales para alcanzar

una meta u objetivo en comun, y de tal forma solventar las necesidades del mercado.

4.7. Tipos de organizaciones
Las organizaciones se clasifican de distintas formas, dependiendo el ambito en que se
desenvuelvan éstas pueden ser: publica, privada o mixta:

e Publica: son organizaciones sin fines de lucro que forman parte del estado, su objetivo

principal es atender y satisfacer las necesidades de la poblacion y por ende estén bajo el



18

dominio politico-gubernamental, los recursos que utilizan estas organizaciones son de
origen publico.

e Privada: esta organizacion se caracteriza por ser no gubernamental, es decir, tienen fines
de lucro. Estas entidades tienen como objetivo generar rentabilidad mediante la
comercializacion de bienes o servicios.

e Mixta: esta organizacion estd bajo el dominio publico-privado, es decir, su capital
proviene de inversionistas privados como del Estado, su objetivo es brindar un producto

o servicio a cambio de ganancias (Torres, 2014).

4.8. El liderazgo en las organizaciones

Una organizacién es una entidad estructurada y conformada por individuos que trabajan en
conjunto para la consecucion de objetivos; al hablar de una entidad estructurada, se refiere a
la divisién del trabajo, es decir, la segmentacion de tareas entre miembros de la organizacion.
En una organizacion coexisten dos tipos de personas: los lideres y los subordinados; el lider
es quien guia a su equipo de trabajo y los subordinados son quienes desarrollan las tareas

asignadas (Chiavenato, 2007).

Desde este punto de vista, el liderazgo constituye uno de los retos mas importantes y al mismo
tiempo dificil en las organizaciones, esto significa que, el liderazgo es el elemento guia para
generar cambios que favorezcan a la correcta administracion por parte de los altos directivos

de la organizacion de tal manera contribuyen al éxito de la misma (Yukl, 2008) .

Las instituciones publicas ecuatorianas han ido madurando y mejorando con respecto al
liderazgo como la atencion al usuario, las cuales se rigen bajo el Plan del Buen Vivir y el
Acuerdo Ministerial 0065 de 2017, que expide la Norma Técnica de Certificacion de Calidad

de Servicio para las Instituciones de la Administracién Publica.
Objetivo 1 del Plan Nacional del Buen Vivir

e 1.2 Garantizar la prestacion de servicios publicos de calidad con calidez. - desarrollar
las capacidades de la administracion publica para la prestacion de servicios piblicos de
calidad con calidez, incorporando un enfoque intercultural, intergeneracional, de

discapacidades, de movilidad humana y de género (Ecuador, 2017).
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e Art. 12.- Del control y seguimiento de la calidad de servicio.- A fin de garantizar el
mantenimiento del nivel de calidad de servicio de las instituciones publicas, los 6rganos
rectores en el ambito de sus competencias realizaran el control y seguimiento de la
gestion de la calidad del servicio institucional, tanto de los criterios de calidad evaluados
como de otros productos o servicios en operacion no previstos en éstos que deberan
establecerse en los planes de control, proceso que permitird evidenciar retrocesos o

mejoramiento es su gestion (Ministerio del Trabajo, 2017).

Esto significa que las entidades publicas han mejorado significativamente su atencion al
usuario, esto se debe a la tendencia mundial que existe con respecto al liderazgo
transformacional, el cual busca que el funcionario se sienta a gusto por el liderazgo que ejerce
su directivo, asi como también el usuario se sientan satisfechos por la atencion recibida, por
ende, ya no solo las empresas privadas se enfocan el liderazgo transformacional sino también
las entidades publicas, por lo tanto, a medida que el liderazgo crece mayor es el €xito

empresarial.

4.9. Medicion de los estilos de liderazgo

“Todo lo que se puede medir, se puede mejorar” Peter Drucker

En la actualidad, las organizaciones buscan personal altamente calificado y capacitado para
crecer potencialmente, para que exista un buen desarrollo del liderazgo este debe ser medido
y tomado en cuenta, por lo que, en una institucion es imprescindible contar con lideres que
guien al equipo de trabajo en la consecucién de objetivos y cumplan la filosofia de la
empresa. Con la medicion del liderazgo se puede identificar qué estilo de liderazgo adoptan
los directivos de las instituciones, esto permite que una organizacion cuente con lideres

capaces de tomar decisiones de cualquier indole (Koh, 2014).

Para poder medir el liderazgo es importante tener en cuenta que existen diferentes estilos de
liderazgo, existen varias herramientas disefiadas para la medicion, las mismas que toman en
cuenta las caracteristicas que debe poseer un lider. Los resultados proporcionados con la
aplicacion de la herramienta elegida indicaran el estilo de liderazgo que ejerce el directivo,
por otra parte, los resultados permitirdan mejorar o permanecer con el estilo de liderazgo

establecido.
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4.10. Instrumentos para medir el liderazgo

Existen diversos instrumentos para medir el estilo de liderazgo que ejercen los directivos

tales como son:

Modelo de Blake y Mouton: este cuestionario consta de 35 {tems, el mismo que describe
dos estilos; el liderazgo democratico y autocratico. El formato de respuesta es una escala
tipo Likert que va desde 0 a 5, siendo O el puntaje mas bajo (nunca) y 5 el mas alto
(siempre) (Amaguaifia, 2015).

Modelo de Kurt Lewin: este cuestionario esta constituido de 33 preguntas e identifica
tres estilos de liderazgo; estilo autocratico, estilo democratico y estilo laissez faire. El
formato de respuesta consta de dos valores, siendo el puntaje mas alto “De acuerdo™ y el
puntaje mas bajo “Desacuerdo” (Zuzama, 2015).

Multifactorial Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ 5x corto): desde hace
mas de dos décadas, es uno de los instrumentos mas utilizados para medir el liderazgo
transformacional y transaccional en las organizaciones, este instrumento ha sido
traducido en varias lenguas y utilizado satisfactoriamente por investigadores. El MLQ 5x
fue desarrollado por Bass y Avolio (1997) y adaptada por Northouse (2010), consta de
32 items, se basa en la escala de Likert de 5 niveles, en donde 0 indica nunca, 1 de vez
en cuando, 2 a veces, 3 bastante y 4 casi siempre. Para obtener los resultados del
cuestionario se debe reemplazar los valores de la escala por puntajes como se puede

observar en la tabla (Garcia , Aguilera, & Castillo, 2011):

Tabla 1: Valor de la escala de Likert

Valor
Alternativas Escala de | Puntaje
Likert
Nunca 0 -2
De vez en Cuando 1 -1
A veces 2 0
Bastante 3 1
Casi siempre 4 2

Fuente: Garcia, Aguilera, & Castillo (2011), Guia técnica para
la construccion de escalas de  actitud
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Para conocer cual es el estilo de liderazgo que predomina en los directivos de cada entidad
del CAC, se debe reemplazar los valores de la escala de Likert por un determinado puntaje,
dando como resultado que menos de 28 puntos, el liderazgo que ejerce el directivo es
transaccional mientras que si el puntaje es mayor a 29 puntos, el liderazgo que ejerce el

directivo es transformacional (Garcia , Aguilera, & Castillo, 2011).

4.11. Antecedentes

En el estudio denominado “Estilos de liderazgo de hombres y mujeres en las PYMES™ tales
autores son Solarte, Salas, & Gaviria (2016), se estableciéo como objetivo determinar el estilo
de liderazgo de hombres y mujeres, para realizar esta investigacion se aplicé el cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ) de Bass y Avolio adaptada por Northuose (2010). La
muestra estudiada fue de 142 gerentes obtenida de la base de datos de la Camara de Comercio
de Santiago de Cali. Los resultados muestran que el estilo predominante en las pymes es el
transformacional, tanto en hombres como en mujeres, es decir, que no difieren en su estilo

de liderazgo de manera significativa.

Este trabajo esta estrechamente relacionado con la investigacion a realizarse, ya que propone
un instrumento (MLQ) para identificar el estilo de liderazgo en los directivos el cual servira

como base metodologica para ejecutar el estudio.

Un segundo trabajo corresponde a Calixto (2016), se denomina “Percepcion de liderazgo en
hombres y mujeres para la direccion en salud en Cuba”, la investigacioén tuvo como objetivo
general identificar diferencias por sexo en las percepciones sobre las habilidades de liderazgo
en hombres y mujeres en la direccion en salud. La metodologia utilizada fue descriptiva. La
muestra fue de 56 directores de policlinicos, hospitales y direcciones municipales de salud.
Los resultados muestran que en ninguna de las habilidades de liderazgo estudiadas atribuibles
al sexo, se pudo demostrar una diferencia estadisticamente significativa entre los hombres y

las mujeres.

Este trabajo es pertinente con la investigacion en proceso, debido a que aborda los estilos de
liderazgo usados con frecuencia entre directivos, asi como variables para identificar las

caracteristicas de liderazgo de cada uno en cargos de direccion.
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Un tercer trabajo de Contri, Server , De la Torre, & Torcal (2004) se denomina “El estilo
directivo de las mujeres y su influencia sobre la gestion del equipo de trabajo en las
cooperativas valencianas”, estableci como doble objetivo, analizar la relacion entre algunas
dimensiones del estilo directivo y del estilo de gestion de los recursos humanos y mas
concretamente del equipo de trabajo y por otro apreciar las diferencias, si las hay, entre las
percepciones que hombres y mujeres directivos de cooperativas tienen, en relaciéon con los
estilos de liderazgo. La investigacion fue cuantitativa, se aplicé una encuesta personal con
cuestionario estructurado. La poblacion fue de 176 cooperativas de la comunidad valenciana,
el tamafio de la muestra se estim6 en 130 cooperativas. Los resultados muestran que las
mujeres adoptan el estilo de liderazgo transformacional mientras que los hombres el estilo

transaccional.

Este trabajo esta relacionado con la investigacion a realizarse porque presenta los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional, este estudio permitird identificar el estilo de

liderazgo adecuado en un equipo de trabajo.

Un cuarto estudio denominado “Efectos del estilo de liderazgo sobre la eficacia de las
organizaciones publicas” cuyos autores son Pedraja & Rodriguez (2004), establecié como
objetivo analizar la influencia del estilo o tipos de liderazgo sobre la eficacia de un conjunto
de organizaciones publicas. En esta investigacion se aplico un cuestionario acerca de las
dimensiones del estilo de liderazgo (participativo, colaborativo, instrumental). La muestra
fue de 42 directivos pertenecientes a 10 instituciones publicas de la regiéon de Tarapaca. Los
resultados de la investigacion demuestran que las organizaciones publicas presentan el estilo
participativo y colaborativo en alto grado que influye de modo positivo en tanto que el estilo
de liderazgo instrumental se presenta en grado medio e influye de forma negativa en la

eficacia de las organizaciones publicas.

Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, porque analiza los estilos de liderazgo
en las organizaciones publicas, las mismas que tienen caracteristicas propias que se
diferencian de las empresas privadas. Dichas caracteristicas determinan el impacto de la

relacion del estilo de liderazgo y la eficacia de las organizaciones.

Un quinto trabajo de Cuadrado (2004) se denomina “Valores y rasgos estereotipicos de
género de mujeres lideres”, establecié como objetivo, conocer la capacidad explicativa

respecto a la escasa presencia en puestos de liderazgo de dos variables psicosociales
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relevantes: rasgos y valores estereotipicos de género. La investigacion que se presenta aborda
la diferencia de los estilos de liderazgo en funcion del género y el rol que desempefian. El
instrumento utilizado para este estudio fue una version reducida del Bem Sex Roles Inventor
(1974) y el cuestionario Schwartz Value Survey adaptado y validado en Espafia por Rose y
Grad (1991). La muestra estaba formada por 226 participantes: 35 lideres (16 hombres y 19
mujeres) y 191 subordinados (118 mujeres y 69 hombres). Los resultados indicaron que las

principales diferencias que se producen entre mujeres que desempefian diferentes roles.

Este trabajo est4 relacionado con la investigacion a realizarse ya que sirve como apoyo para
conocer que estilo de liderazgo (transformacional / transaccional) adopta cada directivo

dentro de las instituciones publicas.

Un sexto trabajo de Cuadrado, Molero, & Navas (2003), se denomina “El liderazgo de
hombres y mujeres: diferencias en estilos de liderazgos, relaciones entre estilos y predictores
de variables de resultado organizacional”, establecié como objetivo, indagar si hombres y
mujeres lideres perciben que adoptan diferentes estilos de liderazgo. El cuestionario aplicado
para esta investigacion es el MLQ adaptado a muestras espafiolas de Molero (1994). La
investigacion fue de caracter cuantitativo, la muestra fue de 118 lideres de distintas empresas
espafiolas. Los resultados obtenidos de la investigacion demuestran que tanto hombres como

mujeres adoptan similares estilos de liderazgo.

Este trabajo est4 relacionado con la investigacion a realizarse ya que aplica el instrumento a
utilizarse en este estudio (MLQ) Cuestionario Multifactorial de Liderazgo el cual permitira
diferenciar los estilos de liderazgo (transformacional y transaccional) que cada directivo
aplica dentro de las organizaciones publicas del Centro de Atencién Ciudadano del canton

Latacunga.

4.12. Objeto de estudio “Centro de Atencién Ciudadana Latacunga [CAC]”

El Centro de Atencién Ciudadana Latacunga fue inaugurado el 12 de febrero del 2014, el
CAC tiene como objetivo concentrar diferentes instituciones publicas a nivel local, para que
los ciudadanos accedan a servicios sociales, administrativos y financieros en un mismo lugar,

optimizando su tiempo y recursos.
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El CAC, esta ubicado en la Av. Fernando Sanchez de Orellana y Marqués de Maenza, este

centro de atencién ciudadana funciona en el antiguo edificio conocido como “El Rosal”, es

cual est4 conformado por 28 entidades publicas (Humano, 2019):

Tabla 2: Entidades publicas pertenecientes al Centro de Atencion Ciudadana Latacunga CAC

ENTIDADES

Defensoria Publica

DINASED

Ministerio de Turismo

Ministerio de Trabajo

Secretaria de la Gestion Politica

Secretaria Nacional de Agua (SENAGUA)

Defensoria del Pueblo

Corporacion Nacional de
Telecomunicaciones (CNT)

Corporacién Financiera Nacional (CFN)

Asamblea Nacional

Empresa Eléctrica de Cotopaxi (ELEPCO
S.A)

Ministerio de Produccidén, Comercio
Exterior, Inversiones

BanEcuador

Agencia Nacional de regulacion, control y
vigilancia sanitaria

Ministerio de Agricultura y Ganaderia

Servicio integrado de seguridad ECU 911

Secretaria de Derechos Humanos Zonal 3

Sistema de proteccion y asistencia a
victimas y testigos (FISCALIA)

Servicio de Capacitacion Profesional

Servicio de Contratacién Publica

Instituto de Fomento al Talento Humano

Secretaria de Gestion de Riesgos

Ministerio de Transporte y Obras
Publicas

Ministerio del Ambiente

Agencia Nacional de Transito (ATN)

Superintendencia de Ordenamiento
Territorial

Instituto de Economia Popular y Solidaria

Agrocalidad

Fuente: Servicio de Gestion Inmobiliaria del Sector Pablico (Inmobiliaria)

5. METODOLOGIA EMPLEADA

5.1. Variables de estudio
e Estilo de liderazgo transformacional
e Estilo de liderazgo transaccional
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5.2. Hipétesis afirmativas

Hi: El estilo de liderazgo transformacional predomina en las empresas del sector ptiblico del

CAC.

Ha: El estilo de liderazgo transaccional predomina en las empresas del sector piblico del

CAC.

5.3. Hipétesis nula
Ho: El estilo de liderazgo transformacional no predomina en las empresas del sector publico

del CAC.

Ho: El estilo de liderazgo transaccional no predomina en las empresas del sector publico del

CAC.
5.4. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo debido a que se medirdn variables aplicando el
instrumento MLQ (5x), estudiando el fenomeno después de ocurrido, para posteriormente
describir lo hallado basandose en las diferentes caracteristicas que presenta el mismo. Desde

la percepcion de Sampieri, Fernandez, & Baptista (2014) menciona que

Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fenémeno que se someta a un analisis. Es decir, inicamente pretende medir o recoger
informacién de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a
las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan estas [...]. En
esta clase de estudios el investigador debe ser capaz de definir, o al menos visualizar,

qué se medira [...], y sobre qué o quiénes se recolectaran los datos (p. 92).

5.5. Enfoque de la investigacion

La investigacion tiene enfoque cuantitativo ya que desde la percepcion del autor Sampieri,

Fernandez, & Baptista (2014) menciona que

La investigacion cuantitativa es objetiva, neutral; la posicion del investigador es
imparcial ya que evita que los sesgos y tendencias influyan en los resultados, la
naturaleza de la realidad no cambia por las observaciones y mediciones realizadas, las
variables son medidas y las hipdtesis se establecen para aceptarlas o rechazarlas
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dependiendo del grado de certeza, el disefio de la investigacién precede a la recoleccion
de datos, su objetivo es de generalizar los datos a partir de una muestra, la recoleccion
de datos se basa en instrumentos estandarizados, se utilizada la estadistica (p. 91).

Para realizar el estudio acerca de los estilos de liderazgo se hard uso del instrumento (MLQ
5x) de Bass y Avolio (1997) pero adaptado por Northouse (2010) que analiza los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional de los directivos de las organizaciones, para lo
cual se estableceran hipotesis las mismas que seran aceptadas o rechazadas de acuerdo a los
resultados de la investigacion, la posicion investigativa serd imparcial debido a que las
investigadoras no influiran en las respuestas que proporcionen los directores de la muestra

poblacional.

5.6. Diseiio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental transeccional (transversal) ya que el equipo
de investigacion no va a manipular las variables, busca comprobar hipétesis para poder
encontrar las causas del fendmeno; por otra parte, las investigadoras seleccionardn un grupo
determinado de entidades publicas del CAC en un cierto periodo, Sampieri, Fernandez, &

Baptista (2014) mencionan que

El disefio no experimental se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,
se trata de estudios que no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hace la investigacion
experimental es observar fenémenos tal como se dan en su contexto natural, para
analizarlos [...]. Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico, su propdsito es describir variables (p.

151).

5.7. Poblacién y muestra

Para la realizacion de la investigacion se utilizo como base poblacional las 28 entidades
pertenecientes al CAC de la ciudad de Latacunga. La técnica para la recoleccion de datos es
el cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ 5x corto). Para la aplicacién de esta

investigacion se escogio 11 entidades publicas del CAC. El disefio general de la muestra se
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fundamenté en el muestreo no probabilistico, intencional o discrecional, ya que los sujetos a
estudiar fueron seleccionados por el equipo de investigacion atendiendo a criterios de
accesibilidad por parte de las organizaciones para la aplicacion del instrumento. Arias (2012)
menciona que * En el muestreo no probabilistico intencional los elementos son escogidos

con base en criterios o juicios preestablecidos por el investigador” (p. 85).

Tabla 3: Muestra

INSTITUCIONES

Defensoria Pablica Provincial de Cotopaxi

Secretaria del Agua (Senagua)

Ministerio de Trabajo

Superintendencia De Ordenamiento Territorial, Uso y
Gestion del Suelo

Ministerio De Productividad,
Comercio Exterior, Inversiones

Ministerio de Agricultura,
Ganaderia y Pesca

Ministerio de Derechos Humanos

Ministerio de Turismo

Dinased Cotopaxi Subzona

Inmobiliaria

Ministerio de Ambiente

Fuente: Servicio de Gestion Inmobiliaria del Sector Pablico (Inmobiliaria)

5.8. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos son los procedimientos y recursos para
obtener y registrar informacion de un estudio (Arias, 2012). Para esta investigacion se
utilizara la técnica de encuesta mediante el cuestionario Multifactor Leardership Question
(MLQ 5x corto) de Bass y Avolio (1997), adaptada por Northouse (2010) y adecuada a las
necesidades de la investigacion. El objetivo del cuestionario es describir los estilos de
liderazgo ejercidos por los sujetos a quienes se les aplique; este cuestionario permitird

conocer qué estilo de liderazgo (transformacional/transaccional) ejercen los directivos del
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CAC. Los estilos de liderazgo seran determinados mediante la aplicacion del instrumento de
liderazgo MLQ a través de la escala de Likert, la misma que permite medir o recolectar datos
cuantitativos de una investigacion, esta constituida en una serie de items en donde el sujeto
debe responder de acuerdo a un valor numérico (Luna, 2007).

El cuestionario MLQ 5x corto consta de 32 items, cada estilo de liderazgo tiene sus propias
caracteristicas; el estilo Transformacional se compone de cuatro caracteristicas: influencia
idealizada (conducta - atribucién), motivacion inspirada, estimulacién intelectual y
consideracion individualizada mientras que el estilo Transaccional comprende dos
caracteristicas: recompensa contingente y gestion por excepcion. Se selecciono esta
adaptacion debido a la reduccion de valores que el cuestionario ofrece permitiendo
comprensién y capacidad de respuesta por parte de los encuestados, por otra parte, el
cuestionario se adapta en forma adecuada a las variables que se estan analizando. Para
corroborar la confiabilidad del instrumento se utilizo el alfa de Cronbach; tiene como valores
de 0 a 0.2 muy baja, de 0.2 a 0.4 baja, de 0.4 a 0.6 moderada, de 0.8 buena y de 0.8 1.0 alta,
mientras mas se aproxime a 1 mayor sera la confiabilidad del instrumento (Quero, 2010), por
ende, dio como resultado que el alfa de Cronbach es a = 0.802, lo que significa que la

confiabilidad del instrumento es buena.

Tabla 4: Férmula para el alfa de Cronbach

k (Nimero de Items) 32
Xvi (Varianza cada item) 19,653
Vt (Varianza total) 88,050
Seccion 1 "k/(k-1)" 1,032
Seccién 2 "1-(Zvi /VH)" i
Absoluto S2 kil

0,802

a (alfa de Cronbach)

Elaborado por: Equipo de investigacio
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6. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Después de haber recolectado informacion de las 11 instituciones publicas del Centro de
Atencion Ciudadana a través de la técnica de la encuesta mediante el cuestionario Multifactor
Leardership Question (MLQ 5x corto) de Bass y Avolio (1997), adaptada por Northouse
(2010) y adecuada a las necesidades de la investigacion; el cuestionario estd conformado por
32 items, las respuestas son en base a la escala de Likert del 0 al 4, en donde el encuestado
(lider) eligi6 el grado en que cada frase se ajusta a su manera de dirigir, por consiguiente, se
procedio al analisis e interpretacion de cada uno de los items de forma grafica, el célculo se
realizé de forma porcentual mediante diagramas circulares. A continuacion, se muestran los

resultados:

Tabla 6: Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus esfuerzos

Pregunta 1 Respuesta Cantidad
0 (Nunca)
1 (De vez en cuando) 1
Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus | 2 (A veces) 1
esfuerzos 3 (Bastante) S
4 (Casi siempre) 4
Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 1: Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus esfuerzos

Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus
esfuerzos

(0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana




31
Interpretacion

Al plantear a los encuestados, en qué grado ayuda a la gente a su cargo a cambio de sus
esfuerzos, el 46% de los encuestados opind que casi siempre, 36% bastante, el 9% a veces,

el 9% de vez en cuando y el 0% nunca.
Analisis

Se puede observar que la mayoria de los lideres ayudan a la gente a su cargo a cambio de sus
esfuerzos, mientras que una minoria de directivos ayuda a sus subordinados de vez en cuando
o en algunos casos no prestan ayuda, lo que provoca que exista indiferencia entre lider y

seguidores.

Tabla 7: Reexamino los supuestos cruciales para ver si son adecuados

Pregunta 2 Respuesta Cantidad

Reexamino los supuestos cruciales para ver si | 0 (Nunca) 0
son adecuados 1 (De vez en cuando) 0

2 (A veces) 0

3 (Bastante) 2

4 (Casi siempre) 9

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 2: Reexamino los supuestos cruciales para ver si son adecuados

Reexamino los supuestos cruciales para ver si
son adecuados

® 0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
E 2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

En lo que respecta a esta pregunta, los resultados reflejan que un 82% de los directivos casi
siempre reexaminan los supuestos cruciales para ver si son adecuados, 18% bastante,

mientras que el 0% mencionan que a veces, de vez en cuando y nunca.
Analisis

Claramente se puede comprobar que en su totalidad los lideres reexaminan los supuestos
cruciales para ver si son adecuados, es decir, el directivo examina las condiciones o hechos
que se presentan y determinan la continuidad de un proceso y el bienestar de sus
subordinados, esto demuestra que existe interés por parte de los directivos hacia sus

seguidores, lo que permite que se cumplan los objetivos de la entidad sin dificultad alguna.

Tabla 8: Evito intervenir hasta que los problemas se agravan

Pregunta 3 Respuesta Cantidad
0 (Nunca) s,
1 (De vez en cuando) |2
Evito intervenir hasta que los problemas se 2 (A veces) 4
agravan 3 (Bastante) 0
4 (Casi siempre) 0
Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 3: Evito intervenir hasta que los problemas se agravan

Evito intervenir hasta que los problemas se

(0 (Nunca)
m | (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atenciéon Ciudadana
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, un elevado porcentaje representado en un 46% los
lideres evitan intervenir hasta que los problemas se agravan, 36% opina que bastante, 18% a

veces mientras que, el 0% de vez en cuando y nunca.
Analisis

Existe un alto porcentaje, en donde se puede evidenciar que la mayoria de lideres prestan
atencion a los problemas antes de que estos se agraven, es asi, que los directivos se preocupan
por el bienestar de cada miembro del equipo de trabajo, sin embargo, también existe una

minoria que no da importancia a los problemas que surgen dentro de la entidad.

Tabla 9: Presto atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones con respecto a la norma
esperada

Pregunta 4 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

Presto atencion a las irregularidades, fallos, ; Egev:zise;n Sl 8
excepciones y desviaciones con respecto a la

norma esperada o el &

4 (Casi siempre) 8

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 4: Presto atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones con
respecto a la norma esperada

Presto atencion a las irregularidades, fallos,
excepciones y desviaciones con respecto a la
norma esperada

® ( (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
m2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

Como se puede evidenciar en el grafico, un 73% de los encuestados casi siempre presta
atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones con respecto a la norma

esperada, el 27% sefiala que bastante y el 0% opina que a veces, de vez en cuando y nunca.
Analisis

Esta pregunta demuestra claramente el estilo de liderazgo que algunos directivos ejercen, de
tal forma que existe un elevado porcentaje de lideres que prestan atencion a las
irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones, esto provoca que las personas en ciertas

circunstancias no se sientan coémodas con la direccidon que reciben.

Tabla 10: Hablo a la gente a mi cargo de los valores y creencias més importantes para mi

Pregunta S Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Hablo a la gente a mi cargo de los valoresy |2 (A veces) 1
creencias mas importantes para mi 3 (Bastante) 4

4 (Casi siempre) 6

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grafico 5: Hablo a la gente a mi cargo de los valores y creencias més importantes para mi

Hablo a la gente a mi cargo de los valores y
creencias mas importantes para mi

® () (Nunca)
® |1 (De vez en cuando)
m2 (A veces)

3 (Bastante)

® 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

En lo que concierne a este grafico, el 55% de los lideres hablan a la gente a su cargo de los
valores y creencias mas importantes para ellos, el 36% menciona que bastante, el 9% a veces
y el 0% de vez en cuando y nunca.

Analisis

La mayoria de lideres manifiestan que hablan con la gente a su cargo de los valores y
creencias mas importantes para ellos, esto permite que los seguidores se sientan identificados

con la organizacion y mantengan un alto grado de rendimiento laboral.

Tabla 11: Busco diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas

Pregunta 6 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

. . 1 (De vez en cuando) 0

Busco diferentes perspectivas a la hora de 2 (A veces) 0
solucionar los problemas 3 (Bastante) 5

4 (Casi siempre) 6

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grafico 6: Busco diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas

Busco diferentes perspectivas a la hora de
solucionar los problemas

0

® (0 (Nunca)
# | (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana
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Interpretacion

Como se puede evidenciar en el grafico, 55% de los lideres respondieron que buscan
diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas, 45% opin6 que bastante y el
0% a veces, de vez en cuando y nunca.

Analisis

La mayoria de lideres buscan diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas,
esto permite que los directivos tengan diversas alternativas para elegir el camino correcto

ante cualquier particularidad que se presente en el equipo de trabajo.

Tabla 12: Hablo del futuro con optimismo

Pregunta 7 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Hablo del futuro con optimismo g Ega::s:e)) (1)
4 (Casi siempre) 10

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grafico 7: Hablo del futuro con optimismo

Hablo del futuro con optimismo

® 0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
M 2 (A veces)

3 (Bastante)

W 4 (Casisiempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

En relacién con esta pregunta, se observo que un elevado porcentaje, representado por €l 91%
casi siempre los lideres hablan del futuro con optimismo, 9% menciona que bastante y el 0%
a veces, de vez en cuando y nunca.

Analisis

Se puede observar que la totalidad de lideres hablan del futuro con optimismo, es asi, que
son visionarios y presentan una propuesta de cambio por lo que valoran lo que es correcto

tanto para el equipo de trabajo como para la organizacion.

Tabla 13: Hago que la gente a mi cargo se sienta orgullosa de trabajar conmigo

Pregunta 8 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 1

1 (De vez en cuando) 0

Hago que la gente a mi cargo se sienta orgullosa de | 2 (A veces) 0
trabajar conmigo 3 (Bastante) 3

4 (Casi siempre) 7

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Griafico 8: Hago que la gente a mi cargo se sienta orgullosa de trabajar conmigo

Hago que la gente a mi cargo se sienta
orgullosa de trabajar conmigo

® (0 (Nunca)
# 1 (De vez en cuando)
m 2 (A veces)

3 (Bastante)

m4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 64% de los directivos respondieron que casi siempre
hacen que las gentes a su cargo se sientan orgullosos de trabajar con ellos, el 27% respondi6

que bastante, el 9% a veces mientras que el 0% de vez en cuando y nunca.

Analisis

Se puede mencionar que el resultado mas alto obtenido por los lideres establece que las gentes
a su cargo se sientan orgullosos de trabajar con ellos, es decir, el liderazgo ejercido por cada

directivo es eficaz generando que sus seguidores admiren su trabajo diario.

Tabla 14:Sefialo de forma concreta quién es el responsable de lograr determinados objetivos de rendimiento

Pregunta 9 Respuesta Cantidad }

0 (Nunca) 0 |
1 (De vez en cuando) 0
Sefialo de forma concreta quién es el responsable |2 (A veces) 0
de lograr determinados objetivos de rendimiento |3 (Bastante) 6
4 (Casi siempre) 5
Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grafico 9: Sefialo de forma concreta quién es el responsable de lograr determinados
objetivos de rendimiento

Seinalo de forma concreta quién es el
responsable de lograr determinados
objetivos de rendimiento

® () (Nunca)
= | (De vez en cuando)
m 2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

De los 11 encuestados, el 55% respondieron que sefialan de forma concreta quién es el
responsable de lograr determinados objetivos de rendimiento, el 45% mencion6 que bastante

y el 0% a veces, de vez en cuando y nunca.

Analisis

Con los resultados obtenidos se puede determinar que la mayoria de lideres sefialan de forma
concreta quién es el responsable de lograr determinados objetivos de rendimiento, por una

parte, esto podria provocar enfrentamientos entre miembros del equipo, sin embargo, los

objetivos deben ser cumplidos de acuerdo a lo establecido por el lider.

Tabla 15: Espero que las cosas vayan mal antes de actuar

Pregunta 10 Respuesta Cantidad
0 (Nunca)

1 (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

4 (Casi siempre)
Total 1

Espero que las cosas vayan mal antes de actuar

k= (=N =} o LN ]

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grifico 10: Espero que las cosas vayan mal antes de actuar

Espero que las cosas vayan mal antes de
actuar

0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
|2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana




40
Interpretacion

Los resultados reflejan que un 64% de los lideres nunca esperan que las cosas vayan mal
antes de actuar, 36% opina que de vez en cuando mientras que, el 0% a veces, bastante y casi

siempre.
Analisis

Como se puede observar en esta pregunta, los lideres no esperan que las cosas vayan mal
antes de actuar, esto permite que exista comunicacion entre lideres y seguidores para evitar
cualquier inconveniente o mal entendido con respecto a las diferentes actividades que

realicen.

Tabla 16: Hablo con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse

Pregunta 11 Respuesta Cantidad
0 (Nunca)
1 (De vez en cuando)
Hablo con entusiasmo acerca de los logros que |2 (A veces)

deben alcanzarse 3 (Bastante)
4 (Casi siempre)
Total 1

— |00 |W O (O

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 11: Hablo con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse

Hablo con entusiasmo acerca de los logros
que deben alcanzarse

m 0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
m 2 (A veces)

3 (Bastante)

M 4 (Casisiempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana
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Interpretacion

Al plantear a los encuestados, en qué grado les habla con entusiasmo acerca de los logros que
deben alcanzar, 73% de los encuestados opin6 que casi siempre, 27% bastante, mientras que

el 0% a veces, de vez en cuando y nunca.
Analisis

Existe mayor grado de porcentaje de directivos que hablan con entusiasmo acerca de los
logros que deben alcanzarse, esto genera que exista confianza entre lider y seguidor, por
ende, los miembros de su equipo seguiran sus ideales y velaran por el cumplimiento de los
objetivos. Por otra parte, influye en la motivaciéon de cada uno de los seguidores ya que

confian en que el lider los encaminara para lograr los resultados esperados.

Tabla 17: Especifico la importancia de tener un fuerte sentido de propdsito

Pregunta 12 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Especifico la importancia de tener un fuerte sentido | 2 (A veces) 0
de propdsito 3 (Bastante) 5

4 (Casi siempre) 6

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana
Grafico 12: Especifico la importancia de tener un fuerte sentido de propésito

Especifico la importancia de tener un fuerte
sentido de proposito

o § A
FER

45% |

0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)

M 2 (A veces)

3 (Bastante)

M 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencioén Ciudadana



Interpretacion

Como se puede evidenciar en el grafico, 55% de los directivos especifican a sus seguidores

la importancia de tener un fuerte sentido de propdsito, 45% opind que bastante y el 0% a

veces, de vez en cuando y nunca.

Analisis

La totalidad de lideres especifican la importancia de tener un fuerte sentido de propésito, es
decir, el directivo incentiva a cada miembro del equipo a desarrollar sus capacidades y

habilidades para conseguir productividad para la entidad y la satisfaccion tanto individual

como grupal.

Tabla 18: Dedico tiempo a la ensefianza y a la formacion

Pregunta 13 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Dedico tiempo a la ensefianza y a la formacion 2 (A veces) 0
3 (Bastante) 4

4 (Casi siempre) 7

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grafico 13: Dedico tiempo a la ensefianza y a la formacion

Dedico tiempo a la ensefianza y a la
formacion

(0 (Nunca)
# 1 (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, un elevado porcentaje representado por el 64%
indicaron que casi siempre dedican tiempo a la ensefianza y a la formacién, 36% opina que

bastante, y el 0% pertenece a la escala de a veces, de vez en cuando, nunca.
Analisis

Se puede observar que la totalidad de lideres dedican tiempo a la ensefianza y a la formacion
de sus seguidores, lo que genera, interés hacia desarrollo de destrezas de los subalternos para
mostrar respaldo, participar en una comunicacidén asertiva; esto permite mejorar el

rendimiento de cada miembro del equipo de trabajo.

Tabla 19: Dejo claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Pregunta 14 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Dejo claro lo que uno puede recibir si se consiguen | 2 (A veces) 0
los objetivos 3 (Bastante) 5

4 (Casi siempre) 6

Total 11

Grifico 14: Dejo claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos

Dejo claro lo que uno puede recibir si se
consiguen los objetivos

o S -

m (0 (Nunca)
! ® | (De vez en cuando)
m2 (A veces)
3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana
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Interpretacion

De los 11 lideres encuestados, el 55% respondieron que dejan claro lo que sus subalternos
pueden recibir si consiguen los objetivos mientras que 45% menciond que bastante y el 0%
a veces, de vez en cuando y nunca.

Analisis

Como se puede observar, la mayoria de los lideres dejan claro lo que pueden recibir los

seguidores si consiguen los objetivos, con este porcentaje se puede evidenciar que los

directivos se enfocan en dar recompensas a cambio de sus esfuerzos.

Tabla 20: Demuestro que creo firmemente en el dicho “si no esté roto no lo arregles”

Pregunta 15 Respuesta Cantidad
0 (Nunca)
1 (De vez en cuando) 2
Demuestro que creo firmemente en el dicho “sino |2 (A veces) 1
esta roto no lo arregles” 3 (Bastante) 6
4 (Casi siempre) 0
Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 15: Demuestro que creo firmemente en el dicho “si no estd roto no lo arregles”

Demuestro que creo firmemente en el dicho
“si no esta roto no lo arregles”

® () (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
m2 (A veces)

3 (Bastante)

® 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

En lo que concierne a la pregunta quince, el 55% (bastante) de directivos demuestran que
creen firmemente en el dicho “si no esta roto no lo arregles”, el 18% menciona que nunca y

de vez en cuando, el 9% opina que a veces mientras que el 0% pertenece a casi siempre.
Analisis

Los resultados demuestran que gran parte de los lideres creen firmemente en el dicho “si no
estd roto no lo arregles”, es decir, que en ciertas ocasiones los lideres dejan de lado
situaciones sin importancia y no tratan de mejorarlas, de tal forma, esto provocara problemas

a futuro.

Tabla 21: Voy mas alld de mi propio interés en beneficio del grupo

Pregunta 16 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Voy mas alla de mi propio interés en beneficio del |2 (A veces) 2
grupo 3 (Bastante) 0

4 (Casi siempre) 9

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grafico 16: Voy mas alla de mi propio interés en beneficio del grupo

Voy mas alla de mi propio interés en
beneficio del grupo

]

™ 0 (Nunca)
W 1 (De vez en cuando)
m 2 (A veces)

3 (Bastante)

M 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana
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Interpretacion

Como se puede evidenciar en el grafico, 82% de los encuestados casi siempre va mas alla de
su propio interés en beneficio del grupo, el 18% sefiala que a veces y el 0% bastante, de vez
en cuando y nunca.

Analisis

En esta pregunta las cifras fueron favorables, la mayoria de lideres van mas alla de su propio

interés en beneficio del grupo, es decir, el lider es quien decide, pero también busca

involucrar a sus colaboradores en la toma de decisiones y asi cumplir con la meta establecida.

Tabla 22: Trato a la gente mas como persona individual que como miembro de un grupo

Pregunta 17 Respuesta Cantidad
0 (Nunca)

1 (De vez en cuando)

Trato a la gente mas como persona individual que |2 (A veces)
como miembro de un grupo 3 (Bastante)

4 (Casi siempre)
Total 1

—_ WA WO |

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grafico 17: Trato a la gente méas como persona individual que como miembro de un grupo

Trato a la gente mas como persona individual
que como miembro de un grupo

u (0 (Nunca)

® | (De vez en cuando)

m 2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana



Interpretacion

Al plantear a los encuestados, en qué grado trata a la gente mas como persona individual que
como miembro de grupo, el 37% de los lideres opinaron que bastante, 27% casi siempre y a

veces, el 9% nunca mientras que el 0% de vez en cuando.

Analisis

La mayoria de lideres tratan a la gente mas como persona individual que como miembro de
grupo, es asi, que se preocupan por el bienestar de cada individuo del equipo por lo que

conoce las necesidades y aspiraciones de sus seguidores, por ende, favorece a la interaccion

de lider-seguidor.

Tabla 23: Dejo que los problemas se vuelvan crénicos antes de actuar

Pregunta 18 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) i

1 (De vez en cuando) 4

Dejo que los problemas se vuelvan crénicos |2 (A veces) 0
antes de actuar 3 (Bastante) 0

4 (Casi siempre) 0

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 18: Dejo que los problemas se vuelvan cronicos antes de actuar

Dejo que los problemas se vuelvan crénicos

antes de actuar

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

® 0 (Nunca)
M 1 (De vez en cuando)
m 2 (A veces)

3 (Bastante)

M 4 (Casisiempre)
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Interpretacion

De acuerdo a las 11 encuestas realizadas a los directivos de las entidades del CAC, 64%
mencionaron que nunca dejan que los problemas se vuelvan cronicos antes de actuar, 36%
de los encuestados opinaron que de vez en cuando y el 0% casi siempre, bastante y a veces.
Analisis

En esta pregunta las cifras fueron favorables, porque la mayoria de lideres no dejan que los
problemas se vuelvan cronicos antes de actuar, en consecuencia, todas las situaciones son

resueltas con antelacion para evitar desviaciones en la consecucion de objetivos.

Tabla 24: Actuo de forma que me gano el respeto de la gente que trabaja conmigo

Pregunta 19 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Actto de forma que me gano ¢l respeto de la |2 (A veces) 0
gente que trabaja conmigo 3 (Bastante) 3

4 (Casi siempre) 8

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grifico 19: Actuo de forma que me gano el respeto de la gente que trabaja conmigo

Actuo de forma que me gano el respeto de la
gente que trabaja conmigo

® (0 (Nunca)
® | (De vez en cuando)
m 2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana




Interpretacion

Los resultados reflejan que un 73% de los lideres casi siempre actia de forma que se gana el

respeto de sus seguidores, 27% opina que bastante, el 0% a veces, de vez en cuando y nunca.

Analisis

La mayoria de lideres afirman que actian de forma que se ganan el respeto de la gente que
trabaja con ellos, por lo que, muestra integridad en todas las actividades que realiza, busca

equilibrio entre sus funciones y mantiene contacto con su gente para generar confianza y

respeto.

Tabla 25: Concentro toda mi atencion en subsanar los errores, reclamaciones y fallos

Fuente: Directivos del Centro de Atencidén Ciudadana

Pregunta 20 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 2

Concentro toda mi atencién en subsanar los |2 (A veces) 2
errores, reclamaciones y fallos 3 (Bastante) 2

4 (Casi siempre) 5

Total 11

Grifico 20: Concentro toda mi atencion en subsanar los errores, reclamaciones y fallos

Concentro toda mi atenciéon en subsanar los
errores, reclamaciones y fallos

® () (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

®m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana



Interpretacion

Como se puede evidenciar en el grafico, 46% de los encuestados casi siempre concentra toda

su atencion en subsanar los errores, reclamaciones y fallos, el 18% sefiala que bastante, a

veces, de vez en cuando y el 0% nunca.

Analisis

La mayoria de los directivos centran su atenciéon en subsanar los errores, reclamaciones y

fallo, es decir, lo que buscan es remediar un dafio, error o dificultad de un problema de tal

forma conseguir los objetivos planteados por el equipo de trabajo.

Tabla 26: Considero las consecuencias éticas y morales de mis decisiones

Pregunta 21 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) .

Considero las consecuencias €ticas y morales de |2 (A veces) 0
mis decisiones 3 (Bastante) 0

4 (Casi siempre) 9

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grifico 21: Considero las consecuencias éticas y morales de mis decisiones

Considero las consecuencias éticas y morales

de mis decisiones

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

m () (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
m 2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)
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Interpretacion

En lo que respecta a esta pregunta, los resultados reflejan que un 82% de lideres casi siempre
consideran las consecuencias éticas y morales de sus decisiones, 18% menciona que de vez

en cuando, mientras que el 0% pertenece a bastante, a veces y nunca.
Analisis

Se puede observar que la mayoria de lideres consideran las consecuencias éticas y morales
de sus decisiones, es decir, que los directivos reflexionan antes de actuar o tomar ciertas
decisiones, las mismas que pueden afectar al equipo de trabajo. Los lideres consideran como

parte fundamental sus valores éticos y morales.

Tabla 27: Llevo un registro de todos los fallos

Trepima 2. Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 5

1 (De vez en cuando) 2

Llevo un registro de todos los fallos 2 (A veces) 3
3 (Bastante) )

4 (Casi siempre) 3

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 22: Llevo un registro de todos los fallos

Llevo un registro de todos los fallos

® 0 (Nunca)
m 1 (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

W 4 (Casisiempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana



Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 28% de los directivos respondieron que a veces

llevan un registro de todos los fallos, mientras que el 18% respondieron que casi siempre,

bastante, de vez en cuando y nunca.

Analisis

Como podemos observar en el grafico, no todos los lideres llevan registro de los fallos, esto
es debido a que los directivos tienen varias tareas que cumplir por lo que hacer notas les resta

tiempo, sin embargo, ciertos lideres enlistan los errores para posteriormente corregirlos de

acuerdo al grado de prioridad.

Tabla 28: Doy muestras de poder y confianza en mi mismo

Pregunta 23

Respuesta

Cantidad

0 (Nunca)

1 (De vez en cuando)

2 (A veces)

Doy muestras de poder y confianza en mi mismo

3 (Bastante)

4 (Casi siempre)

Total

— D 1O |O O |

Fuente: Directivos del Centro de Atencidon Ciudadana

Grifico 23: Doy muestras de poder y confianza en mi mismo

Doy muestras de poder y confianza en mi
mismo

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

m () (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, un elevado porcentaje representado en un 82% los
lideres dan muestra de poder y confianza en si mismos, 18% opina que nunca, mientras que
el 0% representa a bastante a veces y de vez en cuando.

Analisis

La mayoria de lideres dan muestra de poder y confianza en si mismos, es decir, cada directivo
confia en sus habilidades lo que les permite liderar y tomar decisiones para llegar al éxito

individual y grupal.

Tabla 29: Presento una convincente vision del futuro

Pregunta 24 Respuesta Cantidad
0 (Nunca)

1 (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

4 (Casi siempre)
Total 1

Presento una convincente vision del futuro

Ll Rt B E S =R (= [=]

Fuente: Directivos del Centro de Atenciéon Ciudadana

Grafico 24: Presento una convincente vision del futuro

Presento una convincente vision del futuro

® () (Nunca)
® | (De vez en cuando)
2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

Como se puede evidenciar en el grafico, 64% de los lideres respondieron que casi siempre
presentan una convincente vision del futuro, 36% opin6 que bastante y el 0% a veces, de vez

en cuando y nunca.
Analisis

En esta pregunta las cifras son favorables ya que la mayoria de lideres presentan una
convincente vision del futuro, esto permite que sus seguidores sepan cudles son las metas que

tienen que cumplir y las realicen en el tiempo establecido.

Tabla 30:Hago que la gente a mi cargo dirija su atencion hacia los fallos a la hora de cumplir lo establecido

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Pregunta 25 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 1

Hago que la gente a mi cargo dirija su atencién |1 (De vez en cuando) 0
hacia los fallos a la hora de cumplir lo 2 (A veces) 0
establecido 3 (Bastante) 5

4 (Casi siempre) 9

Total L

Grifico 25: Hago que la gente a mi cargo dirija su atencién hacia los fallos a la hora de
cumplir lo establecido

Hago que la gente a mi cargo dirija su
atencion hacia los fallos a la hora de cumplir

lo establecido

# 0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
W 2 (A veces)

3 (Bastante)

M 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

Al plantear a los encuestados, en qué grado hacen que la gente a su cargo dirija su atencion
hacia los fallos a la hora de cumplir lo establecido, el 46% de los lideres opinaron que

bastante, 45% casi siempre, el 9% nunca, y el 0% a veces, de vez en cuando.
Analisis

Se puede evidenciar que la mayoria de lideres hacen que la gente a su cargo dirija su atencién
hacia los fallos a la hora de cumplir lo establecido, es asi, que los directivos se preocupan por .

los errores cometidos y tratan de que cada miembro del equipo visibilice los fallos para

remediarlos a tiempo y cumplir con lo propuesto.

Tabla 31: Considero que cada uno de los miembros de mi equipo tiene diferentes necesidades, capacidades
y aspiraciones que otras personas

Pregunta 26 , Respuesta Cantidad
0 (Nunca) 0
1 (De do 0
Considero que cada uno de los miembros de mi L6 VORI O Al0)
ipo ti i - : 2 (A veces) 2
equipo tiene diferentes necesidades, capacidades y
aspiraciones que otras personas 3 (Bastante) 3
4 (Casi siempre) 6
Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 26: Considero que cada uno de los miembros de mi equipo tiene diferentes
necesidades, capacidades y aspiraciones que otras personas

Considero que cada uno de los miembros de
mi equipo tiene diferentes necesidades,
capacidades y aspiraciones que otras personas

® 0 (Nunca)
W 1 (De vez en cuando)
W 2 (A veces)

3 (Bastante)

M 4 (Casisiempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

Los resultados reflejan que un 55% de los lideres casi siempre consideran que cada uno de
los miembros de su equipo tienen diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones que
otras personas, 27% opina que bastante, el 18% a veces mientras que el 0% de vez en cuando

y nunca.
Analisis

Es importante que cada lider se preocupe por el bienestar de sus seguidores, es asi, que una
gran mayoria de encuestados consideran que cada uno de los miembros de su equipo tienen
diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones que otras personas por lo que, centran su

atencion en cada uno de ellos.

Tabla 32: Hago que la gente a mi cargo vea los problemas desde angulos diferentes

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
Pregunta 27 Respuesta Cantidad
0 (Nunca)
1 (De vez en cuando)
Hago que la gente a mi cargo vea los problemas |2 (A veces)

desde angulos diferentes 3 (Bastante)
4 (Casi siempre)
Total 1

=R INO|O

Grafico 27: Hago que la gente a mi cargo vea los problemas desde dngulos diferentes

Hago que la gente a mi cargo vea los
roblemas desde angulos diferentes
é { 0%

® 0 (Nunca)
m 1 (De vez en cuando)
M 2 (A veces)

3 (Bastante)

® 4 (Casisiempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, 46% de los lideres encuestados casi siempre hacen
que la gente a su cargo vea los problemas desde angulos diferentes, 36% opina que bastante,

18% a veces, mientras que, el 0% de vez en cuando y nunca.
Analisis

La mayoria de los directivos hacen que la gente a su cargo vea los problemas desde angulos
diferentes, esto es un punto positivo porque sus seguidores tienen una visién amplia de los

problemas permitiendo tomar la mejor alternativa para la solucién de conflictos.

Tabla 33: Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle sus capacidades

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Pregunta 28 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle sus |2 (A veces) 0
capacidades 3 (Bastante) 4

4 (Casi siempre) 7

Total 11

Grifico 28: Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle sus capacidades

Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle
sus capacidades

M 0 (Nunca)
m 1 (De vez en cuando)
M 2 (A veces)

3 (Bastante)

| 4 (Casisiempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

Como se puede evidenciar en el grafico, un 64% de los encuestados casi siempre ayudan a
que la gente de su equipo desarrolle sus capacidades, el 36% sefiala que bastante y el 0% a

veces, de vez en cuando y nunca.
Analisis

La mayoria de los lideres ayuda a que la gente de su equipo desarrolle sus capacidades, esto
genera que los miembros del equipo incrementen y fortalezcan sus habilidades para realizar

sus tareas, resolver problemas y conseguir objetivos.

Tabla 34: Sugiero nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Pregunta 29 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Sugiero nuevas maneras de realizar el trabajo |2 (A veces) 0
asignado 3 (Bastante) 4

4 (Casi siempre) 7

Total 11

Grifico 29: Sugiero nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

Sugiero nuevas maneras de realizar el trabajo
asignado

0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
m 2 (A veces)

3 (Bastante)

M 4 (Casisiempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

En lo que respecta a esta pregunta, los resultados reflejan que un 64% de los directivos casi
siempre sugieren nuevas maneras de realizar el trabajo asignado, 36% bastante, mientras que

el 0% a veces, de vez en cuando y nunca.
Analisis

Un porcentaje muy elevado de lideres sugieren nuevas maneras de realizar el trabajo asignado
de tal forma que brindan a sus seguidores varias alternativas innovadoras para la consecucion
de objetivos permitiendo que los individuos elijan la mejor forma de realizar las tareas

asignadas.

Tabla 35: Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de la mision a realizar

Pregunta 30 Respuesta Cantidad
0 (Nunca)
1 (De vez en cuando)
Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo |2 (A veces)

de la mision a realizar 3 (Bastante)
4 (Casi siempre)
Total 1

— IO INO|IO|O

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grafico 30: Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de la mision a realizar

Enfatizo la importancia de tener un sentido
colectivo de la mision a realizar

(0 (Nunca)
® 1 (De vez en cuando)
m2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Interpretacion

De acuerdo a las 11 encuestas realizadas a los directivos de las entidades del CAC, 82%
mencionaron que casi siempre enfatizan la importancia de tener un sentido colectivo de la
mision a realizar, 18% de los encuestados opinaron que bastante y el 0% a veces, de vez en

cuando y nunca.
Analisis

Para la mayoria de los lideres es importante tener un sentido colectivo de la mision a realizar,
este punto es de gran relevancia porque el lider da a conocer a todo el equipo de trabajo cudl

es la meta comun que tienen que conseguir.

Tabla 36: Expreso satisfaccion cuando se cumplen las expectativas

Pregunta 31 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Expreso satisfaccion cuando se cumplen las 2 (A veces) 0
expectativas 3 (Bastante) 2

4 (Casi siempre) 9

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grafico 31: Expreso satisfaccion cuando se cumplen las expectativas

Expreso satisfaccion cuando se cumplen las
expectativas

® () (Nunca)
% | (De vez en cuando)
m2 (A veces)

3 (Bastante)

m 4 (Casi siempre)

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana



Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, un elevado porcentaje representado en 82% los lideres

casi siempre expresan satisfaccion cuando se cumplen las expectativas, 18% opina que

bastante, mientras que, el 0% a veces, de vez en cuando y nunca.

Analisis

Un porcentaje elevado de lideres demuestran que expresan satisfaccion cuando se cumplen

las expectativas, es decir, el lider da a conocer a sus seguidores el cumplimiento de la meta

establecida y brinda recompensas por sus esfuerzos.

Tabla 37: Muestro confianza en que se conseguiran los objetivos

61

Pregunta 32 Respuesta Cantidad

0 (Nunca) 0

1 (De vez en cuando) 0

Muestro confianza en que se conseguiran los 2 (A veces) 0
objetivos 3 (Bastante) e

4 (Casi siempre) 9

Total 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencién Ciudadana

Grifico 32: Muestro confianza en que se conseguiran los objetivos

Muestro confianza en que se conseguiran los

objetivos

_—a3

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

() (Nunca)

® 1 (De vez en cuando)

2 (A veces)
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m 4 (Casi siempre)
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Interpretacion

De los 11 directivos encuestados, el 82% respondieron que casi siempre muestran confianza
en que se conseguiran los objetivos, el 18% mencionan que bastante y el 0% a veces, de vez

en cuando y nunca.
Analisis

Existe un alto porcentaje, en donde se puede evidenciar que la mayoria de lideres muestran
confianza en que se conseguiran los objetivos, es asi que, el lider demuestra que sus
seguidores pueden confiar en €l para el logro de objetivos mediante el trabajo conjunto de

lider-seguidores.
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Los resultados obtenidos del andlisis de cada entidad estudiada, demuestran que la Dinased
de Cotopaxi, Ministerio de Turismo, Superintendencia de Ordenamiento Territorial, Uso y
Gestion del Suelo, Defensoria Publica Provincial de Cotopaxi, Ministerio de Derechos
Humanos, Ministerio de Trabajo, Inmobiliaria y Ministerio de Ambiente alcanzaron un
puntaje mayor o igual a 29 puntos, esto significa que los directivos ejercen el liderazgo
transformacional mientras que Ministerio de Productividad y Comercio Exterior, Secretaria
del Agua y Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca obtuvieron un puntaje menor o igual

a 28 puntos, esto denota que los lideres ejercen el liderazgo transaccional.

6.2. Analisis comparativo entre liderazgo transformacional y transaccional

Tabla 39: Liderazgo Transformacional y Transaccional

TOTAL, DE
TIPO DE LIDERAZGO ENTIDADES
Liderazgo Transformacional 8
Liderazgo Transaccional 3
TOTAL 11

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana

Grifico 33: Liderazgo Transformacional y Transaccional

TOTAL DE ENTIDADES

® Liderazgo
Transformacional

® Liderazgo
Transaccional

Fuente: Directivos del Centro de Atencion Ciudadana
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Con base a los resultados obtenidos de las encuestas de liderazgo transformacional y
transaccional aplicadas a los lideres de las 11 entidades publicas del Centro de Atencion
Ciudadana de la ciudad de Latacunga se determina el grado de cumplimiento de los objetivos
planteados en esta investigacion, por ende, al analizar cada item del cuestionario se precisa
que el 73% de los lideres ejercen el estilo de liderazgo transformacional, estos resultados
indican que existe una relacion entre lider y seguidores, por lo que, el lider transformacional
mediante la comunicacion asertiva, apoyo y carisma motivan al personal a desarrollar sus
habilidades y rendir mas de lo esperado para el logro de objetivos asi como para la solucion
de conflictos. El 27% de los directivos ejercen el liderazgo transaccional, los resultados
reflejan que los lideres se basan en el beneficio y la recompensa, por medio de esto, los
seguidores cumplen los objetivos a corto plazo con rapidez, el lider transaccional no impulsa
el cambio ni fomenta la creatividad, es decir, sigue los protocolos y estatutos establecidos

por la institucién.

Los resultados obtenidos en esta investigacion son similares a los encontrados en estudios
realizados con antelacion, por autores como Solarte, Salas, & Gaviria (2017), los resultados
demuestran que el estilo predominante en las pymes es el transformacional, esta investigacion
sirvi6 a las investigadoras como estudio base; Calixto (2016) los resultados de esta
investigacion reflejan que no existe diferencia de liderazgo transformacional y transaccional
entre los directivos, Contri, Server , De la Torre, & Torcal (2004), Pedraja & Rodriguez
(2004) este estudio indica que el estilo de liderazgo que predomina es el transformacional e
influye de forma positiva en la institucion, la investigacion realizada por Cuadrado, Molero,
& Navas (2003) muestra que tanto hombre y mujeres adoptan similares estilos de liderazgo
(transformacional-transaccional); de tal forma, el estilo de liderazgo mas ejercido por parte

de los directivos es el transformacional.
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6.3. Analisis de la hipétesis

Al realizar el analisis e interpretacién de datos del instrumento de investigacion, se pudo

comprobar las hipotesis planteadas en el marco metodoldgico, las cuales son:

Hi: El estilo de liderazgo transformacional predomina en las empresas del sector publico del

CAC.

Ho: El estilo de liderazgo transaccional no predomina en las empresas del sector ptblico del
CAC.

Estas hipétesis indican que el estilo de liderazgo ejercido por los directivos del CAC es el
transformacional, de tal forma, los lideres se centran el equipo de trabajo, la motivacion, y la
colaboracién con los empleados esto genera que exista un adecuado clima organizacional
permitiendo que las tareas se desarrollen de forma eficaz. El liderazgo transaccional no
predomina en las instituciones estudiadas, es asi, que se puede evidenciar que las entidades
publicas buscan mejorar su estilo de liderazgo y ya no se basan en el intercambio de interés-

recompensa.

7. IMPACTOS

Las empresas publicas ecuatorianas han sido sumamente criticadas por brindar un servicio
inadecuado, esto se debe a la administracién y gestion interna de los directivos de cada
institucién; sin embargo, hoy en dia las entidades publicas han puesto énfasis en este tema,
especificamente en el estilo de liderazgo para potenciar las habilidades y destrezas tanto del

talento humano como de los directivos.

En la actualidad, las organizaciones que forman parte del Centro de Atencién Ciudadana se
preocupan por el liderazgo y la motivacion que los lideres generan en sus equipos de trabajo,
en efecto, el lider debe tener claro que un individuo responde a estimulos, es decir, una
persona motivada realiza sus actividades con entusiasmo y se siente comprometida e
identificada con la empresa. Otro aspecto que va conjuntamente con el liderazgo, es el clima
organizacional, ya que si existe un buen liderazgo hay un excelente clima laboral, lo que
permite el desarrollo y crecimiento del personal, incrementar la productividad, conducir los

cambios y resolucion de conflictos de las organizaciones.
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En este sentido, el estilo de liderazgo que ejercen los directivos de las entidades publicas del
CAC es el transformacional, el cual presenta caracteristicas mencionadas en la
fundamentacion cientifico técnica mencionadas por (Garcia, Gaviria, & Salas, 2017); estas
son influencia idealizada (carisma y motivacion), motivacion inspirada (comunicacion y
entusiasmo), estimulacion intelectual (capacitacion) y consideracion individualizada (interés
por cada miembro del equipo); al ejercer este estilo, los lideres son méas competentes y crean

un ambiente de confianza por ende se genera respeto y autoridad.
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8. CONCLUSIONES

A través de una investigacion exhaustiva se recopild informacion veridica, donde se pudo
determinar que el liderazgo es fundamental para dirigir a las organizaciones publicas o
privadas al cumplimiento de objetivos organizacionales. De los enfoques sobre los estilos
de liderazgo, se considera las teorias del liderazgo transaccional y transformacional como
un enfoque completo debido a que reune las caracteristicas que un lider debe poseer para

dirigir tanto a sus seguidores como a una organizacion.

Los resultados obtenidos reflejan que en las organizaciones publicas del Centro de
Atencion Ciudadana el estilo de liderazgo que predomina en los directivos es el
transformacional, este estilo presenta caracteristicas como son influencia idealizada,
motivacién inspirada, estimulacion intelectual y consideracion individualizada; estas
caracteristicas permiten que los lideres busquen el desarrollo de tanto individual como
grupal de su equipo de trabajo, por otra parte, buscan formas para motivar mediante la
comunicacion e inspiracién, esto permite que los seguidores visualicen un futuro
atractivo y conlleva a crear un ambiente de confianza generando la consecucion de
objetivos. El estilo de liderazgo que menor puntuacion obtuvo en el cuestionario fue el
transaccional; el equipo de investigacion considera que este estilo de liderazgo tiene
como punto fundamental el interés personal por ende no se enfoca en el bienestar de sus

subordinados por lo que busca cumplir objetivos a corto plazo y de forma inmediata.

De las 11 entidades estudiadas, se puede evidenciar que 8 directivos ejercen el liderazgo
transformacional mientras que los 3 restantes ejercen el liderazgo transaccional; esto
significa que de acuerdo al Objetivol del Plan Nacional del Buen Vivir y el Acuerdo
Ministerial 0065 articulo 12, el estado se preocupa por el servicio que brindan los
funcionario, es decir, en la actualidad el Ecuador estd implementando la nueva tendencia
de liderazgo que es el transformacional para mejorar los procesos y de esta forma las

personas cambien su forma de pensar sobre la atencion que brindan los entes publicos.
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9. RECOMENDACIONES

Esta investigacion sirve como un aporte al desarrollo de conocimiento del liderazgo en
las instituciones publicas, este estudio ayudara para que un directivo pueda reconocer su
estilo de liderazgo en las actividades que realiza y probablemente fortalecer las bondades
o disminuir los posibles efectos negativos que pudieran presentarse segun el estilo que

ejerzan.

Es de gran importancia que en las organizaciones se desarrolle capacitaciones constantes
acerca del liderazgo transformacional y las fortalezas que este estilo aporta para la

realizacion de tareas, asi como para la resolucion de conflictos.

Si una organizacién anhela mejorar su competitividad y rentabilidad, es importante que
fomenten en sus lideres el estilo transformacional, debido a que este estilo se preocupa
por el bienestar de todos los miembros del equipo de trabajo e inspira una vision para

alcanzar mejores resultados y niveles de desarrollo.
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11. ANEXOS.
Anexo 1.- Cuestionario MLQ 5x de Bass y Avolio

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO (MLQ 5X)

Objetivo: Este cuestionario tiene la finalidad de describir su estilo de liderazgo transaccional o

transformacional.

Instrucciones: Por favor marque con una X los items que se detallan a continuacién. Sus respuestas

seran tratadas de forma anénima y confidencial.

A continuacion, figuran treinta y dos items, los mismos que deben ser contestados en su totalidad.

Indique el grado en que cada frase se ajusta a su manera de dirigir.

Alternativas de respuesta:

Nunca De vez en cuando A veces Bastante Casisiempre

0 1 2 3 4

Datos generales

Fecha de Elaboracion del cuestionario:
Nombre de la entidad:

item 0|1|2|3]|4

1 | Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus esfuerzos

2 | Reexamino los supuestos cruciales para ver si son adecuados

3 | Evito intervenir hasta que los problemas se agravan

Presto atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones
con respecto a la norma esperada

Hablo a la gente a mi cargo de los valores y creencias mas importantes
para mi

6 | Busco diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas

7 | Hablo del futuro con optimismo

8 | Hago que la gente a mi cargo se sienta orgullosa de trabajar conmigo




item

Sefialo de forma concreta quién es el responsable de lograr
determinados objetivos de rendimiento

10

Espero que las cosas vayan mal antes de actuar

11

Hablo con entusiasmo acerca de los logros que deben
alcanzarse

12

Especifico la importancia de tener un fuerte sentido de
proposito

13

Dedico tiempo a la ensefianza y a la formacion

14

Dejo claro lo que uno puede recibir si se consiguen los
objetivos

15

Demuestro que creo firmemente en el dicho “si no esté roto no
lo arregles”

16

Voy més alla de mi propio interés en beneficio del grupo

17

Trato a la gente mas como persona individual que como
miembro de un grupo

18

Dejo que los problemas se vuelvan cronicos antes de actuar

19

Actio de forma que me gano el respeto de la gente que trabaja
conmigo

20

Concentro toda mi atencién en subsanar los errores,
reclamaciones y fallos

21

Considero las consecuencias éticas y morales de mis decisiones

22

Llevo un registro de todos los fallos

23

Doy muestras de poder y confianza en mi mismo

24

Presento una convincente vision del futuro

25

Hago que la gente a mi cargo dirija su atencion hacia los fallos
a la hora de cumplir lo establecido

26

Considero que cada uno de los miembros de mi equipo tiene
diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones que otras
personas

27

Hago que la gente a mi cargo vea los problemas desde angulos
diferentes

28

Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle sus capacidades

29

Sugiero nuevas maneras de realizar el trabajo asignado

30

Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de la
mision a realizar

31

Expreso satisfaccion cuando se cumplen las expectativas

32

Muestro confianza en que se conseguiran los objetivos

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 3.- Valoracion de la escala de Likert

Valor
Alternativas Es;:la Valor
Likert
Nunca 0 -2
De vez en Cuando 1 -1
A veces 2 0
Bastante 3 1
Casi siempre 4 2




Anexo 4.- Hoja de vida investigadora
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Teléfono: 2698836 / 0998705632

G-mail: valerymena.010@gmail.com

1. FORMACION ACADEMICA

Educacién Superior Universidad Técnica de Cotopaxi, Secretariado Ejecutivo Gerencial

Educacion Secundaria Colegio Nacional Experimental “Maria Angélica Idrobo”

Bachiller en Ciencias Sociales
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2.
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Programa de Educacion Financiera, mayo 2018 con duracién de 10 horas.

Seminario de Secretariado Ejecutivo Gerencial 2017, con duracién de 40 horas académicas.
Primera Cumbre Internacional de Innovacion, Liderazgo Y Servicios 2016, con duracién de 80
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Participacion como staff de protocolo y etiqueta en el evento “Primera Cumbre internacional de
Innovacidn, liderazgo y servicio 2016.

Curso de Administracion de Archivos y el Sistema de Gestion Documental del Banco Central del
Ecuador, 3 de junio de 2016.

I Seminario Internacional de Secretariado 2015, con duracién De 40 horas académicas
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3. EXPERIENCIA
Ministerio de Inclusion Econémica y Social,
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Juventudes, Director 0995168423

e Lic. Edison Mufioz. Ministerio de Inclusién
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sociales 0995801154
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Anexo S5.- Hoja de vida investigadora
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5.

FORMACION ACADEMICA
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Educacién Instituto Tecnologico Superior Gran Colombia
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Primera Cumbre Internacional de Innovacion, Liderazgo Y Servicios 2016, con duracién de 80
Horas, 24 presenciales y 56 virtuales.

Participacion como staff de protocolo y etiqueta en el evento “Primera Cumbre internacional de
Innovacion, liderazgo y servicio 2016.

Curso de Administracion de Archivos y el Sistema de Gestion Documental del Banco Central del
Ecuador, 3 de junio de 2016.

I Seminario Internacional de Secretariado 2015, con duracién De 40 horas académicas

Taller De “Elaboracion De Planes De Negocio”, con una duracién de 16 horas.
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de Movilidad Social del MIES 0985437356

e Licenciada Martha Cueva, Universidad
Técnica de Cotopaxi 0984930283




Anexo 6.- Datos de la Tutora

DATOS PERSONALES
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CARRERA A LA QUE PERTENECE: Secretariado Ejecutivo Gerencial
AREA DEL CONOCIMIENTO EN LA CUAL SE DESEMPENA: Administracién
PERIODO ACADEMICO DE INGRESO A LA UTC: Octubre 2007




