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c) La traduccion, adaptacion, arreglo u otra transformacion del trabajo de grado con fines
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e) Cualquier otra forma de utilizacion del trabajo de grado que no esta contemplada en la
ley como excepcidn al derecho patrimonial.

CLAUSULA QUINTA. - El presente contrato se lo realiza a titulo gratuito por lo que LA
CESIONARIA no se halla obligada a reconocer pago alguno en igual sentido LA CEDENTE
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persona incluyendo LA CEDENTE podra utilizarla.
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consentimiento de LA CEDENTE en forma escrita.
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CLAUSULA UNDECIMA. - Las controversias que pudieran suscitarse en torno al presente
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Autoras:
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RESUMEN

El liderazgo ético y el compromiso organizacional se han convertido en aspectos fundamentales
para el éxito y la sostenibilidad de las instituciones educativas. La implementacidn de préacticas
éticas en la direccion y gestion no solo promueve un entorno de trabajo méas equitativo y justo,
sino que también fortalece el compromiso de los empleados con la organizacién. Sin embargo,
la falta de un liderazgo ético efectivo puede debilitar el compromiso organizacional, afectando
negativamente la moral del personal y la eficacia institucional. Este estudio se realiz6 en la
Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi,
cuyo objetivo fue proponer estrategias de liderazgo ético. Se emple6 un enfoque cuantitativo.
Para el Liderazgo Etico se aplicé el cuestionario Ethical Leadership Questionnaire (ELQ) por
Celik et al. (2019) y para el Compromiso Organizacional el cuestionario Organizational
commitment (CO), propuesto por Fonseca et al. (2019). La poblacion estuvo compuesta por 60
docentes universitarios. Los resultados indicaron que tanto el liderazgo ético como el
compromiso organizacional son altos. Ademas, existe una correlacion positiva y moderada
entre ambas variables. Como estrategia para el fortalecimiento del liderazgo ético se propone
un plan que desarrollara diversas actividades. Asimismo, se sugiere un plan para fortalecer el
compromiso organizacional, que comienza con la identificacion de areas de mejora, a través de
encuestas, seguido de la implementacion de programas de reconocimiento y recompensas,
actividades grupales y de desarrollo profesional.

Palabras clave: fortalecimiento, liderazgo ético, docentes, compromiso organizacional.
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TITLE: “ETHICAL LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN
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TECHNICAL UNIVERSITY OF COTOPAXI”.

Authors:
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ABSTRACT

Ethical leadership and organizational commitment have become critical to the success and
sustainability of educational institutions. The implementation of ethical practices in leadership
and management not only promotes a more equitable and fair work environment, but also
strengthens employee commitment to the organization. However, the lack of effective ethical
leadership can weaken organizational commitment, negatively affecting staff morale and
institutional effectiveness. This study was conducted at the Faculty of Administrative and
Economic Sciences at Technical University of Cotopaxi, with the objective of proposing ethical
leadership strategies. A quantitative approach was applied. For Ethical Leadership the Ethical
Leadership Questionnaire (ELQ) by Celik et al. (2019) was applied and for Organizational
Commitment the Organizational commitment (OC) questionnaire, proposed by Fonseca et al.
(2019). The population consisted of 60 university teachers. The results indicated that both
ethical leadership and organizational commitment are high. In addition, there is a positive and
moderate correlation between both variables. As a strategy for strengthening ethical leadership,
a plan is proposed that will develop various activities. Likewise, a plan to strengthen
organizational commitment is suggested, starting with the identification of areas for
improvement through surveys, followed by the implementation of recognition and reward
programs, group activities and professional development.

Key words: empowerment, ethical leadership, teachers, organizational commitment.
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2. PROBLEMA DE INVESTIGACION
2.1.Tema:

Liderazgo ético y compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias Administrativas y

Econdmicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

2.2.Formulacién del problema

En liderazgo es uno de los temas mas abordos en la actualidad, debido a la importancia
e impacto que tienen los lideres en las personas y organizaciones. Las organizaciones son como
un sistema interno del ser humano en el que cada érgano tiene una funcién, por ello el contar
con una persona que dirija las actividades de manera ética y honesta se vuelve indispensable.
El autor Danish et al. (2020), “los lideres necesitan apoyarse en principios morales, como la
confianza y la honestidad, para que puedan influir y gestionar a sus subordinados de manera
Optima. La falta de ética en la aplicacion del liderazgo puede generar dificultades en la retencion
de los trabajadores”. En vista de esta informacion, resulta esencial abordar el tema de liderazgo

ético y el compromiso organizacional presente en la institucion educativa.

En el antecedente de nivel macro, se tomé de referencia el desarrollado por Celik et al.
(2019), titulado "Relacion entre el liderazgo ético, el compromiso organizacional, y la
satisfaccion laboral en las organizaciones hoteleras", llevado a cabo en Turquia. El proposito
de la investigacion fue determinar la relacion entre el liderazgo ético, el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los hoteles de cuatro y cinco estrellas de Antalya,
Alanya y Manavgat. La metodologia que se emple6 fue cuantitativo, y se usé como
instrumentos tres cuestionarios que fueron adaptados de estudios anteriores: Brown et al.
(2005) para medir el liderazgo ético, Mowday et al. (1979) para evaluar el compromiso
organizacional y Rothe (1951) y Barsky et al. (2024) para estudiar la satisfaccion laboral. La
muestra estuvo compuesta de 392 individuos. Los resultados revelaron que el liderazgo ético
interviene de manera positiva en el compromiso organizacional y en la satisfaccion laboral. Y,

asimismo, el compromiso organizacional interviene en el grado de satisfaccion laboral.

Por otro lado, a nivel meso, se destaca el estudio de Torner (2023) en Colombia, titulado
“Liderazgo ético y compromiso organizacional: El rol inesperado de la motivacion intrinseca”.
Este trabajo tuvo como objetivo analizar el impacto del liderazgo en el compromiso
organizacional, con la motivacion intrinseca actuando como variable mediadora. La
investigacion se realizo en seis empresas del sector electronico en Colombia, abarcando una

muestra de 448 empleados. La metodologia empleada fue descriptiva y correlacional, utilizando



analisis factorial confirmatorio para evaluar el modelo. Los resultados evidenciaron una
relacion positiva entre el liderazgo ético y el compromiso organizacional, aunque la motivacién

intrinseca no desempefié un papel mediador en dicha relacion.

Asimismo, se examind otro estudio a nivel meso llevado a cabo por Espinoza et al.
(2021) en Pert, llamado “Liderazgo ético en el compromiso organizacional en una entidad
publica del sector energético”. Este estudio busco evaluar la influencia del liderazgo ético en el
compromiso organizacional mediante una metodologia cuantitativa y descriptiva aplicada a una
muestra de 262 trabajadores del sector publico. Para la medicién del liderazgo ético y del
compromiso organizacional se utilizaron los instrumentos de Brown et al. (2005) y Mowday et
al. (1979), respectivamente. Los hallazgos indicaron una influencia directa y significativa del

liderazgo ético en el compromiso organizacional.

En el &mbito micro, Leal y Arias (2021) desarrollaron una investigacion nombrada
“Liderazgo ético para el fortalecimiento de una cultura organizacional en las Pymes de
Imbabura”. El proposito fue evaluar el impacto del liderazgo ético en la gestion de las PYMES
de esta region, identificando tanto los rasgos de personalidad de los lideres éticos como las
caracteristicas de la cultura organizacional. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo y descriptivo con
un disefio no experimental, y se aplicaron cuestionarios especificos para evaluar ambas
variables. La muestra incluy6 a 729 empleados de diferentes PYMES: Los resultados indicaron
que los empleados perciben positivamente los rasgos de liderazgo ético en sus lideres, y que

estos rasgos tienen una correlacion positiva y directa con la cultura organizacional.

Segun la Oficina de Naciones Unidas contra la Droga y el Delito (2019), “los lideres
establecen el rumbo, articulan la visiéon y los valores, y moldean los comportamientos de las
personas, teniendo asi un impacto significativo en las personas y las sociedades” (p.5). Ademas,
Alvarado et al. (2020) subrayan que el liderazgo desempefia un papel clave en el fomento del

compromiso organizacional.

Durante una revision exhaustiva de diversos documentos primarios sobre “Liderazgo
ético y compromiso organizacional”, especialmente en el contexto ecuatoriano, se identificd
una escasez de investigaciones relevantes. Esta falta de estudios motivoé a las autoras a iniciar
esta investigacion. Tras seleccionar el tema, se establecid contacto con la Universidad Técnica
de Cotopaxi, que brindo su apoyo para el analisis del tema. Durante este proceso, se realizé una
visita al personal del area de Talento Humano, quien recomendé revisar el repositorio de la

universidad para identificar investigaciones relacionadas. En dichas investigaciones, se



detectaron problemas como la falta de comunicacion eficaz, deficiencias en la toma de
decisiones, desconexion entre valores organizacionales y personales, y una insuficiente

motivacién y reconocimiento.

Frete a estas probleméticas evidenciadas en investigaciones previas, las autoras se
embarcaron en esta investigacion. El problema central que abordo el estudio es el bajo nivel de
compromiso organizacional en los docentes de la facultad de ciencias administrativas y
econdmicas en la Universidad Técnica de Cotopaxi. Abordar este problema es crucial, ya que
la falta de accion podria tener consecuencias a largo plazo. Por lo tanto, se considera imperativa

llevar a cabo la investigacion.

Como se menciond en las citas anteriores, existe una carencia de estudios especificos
sobre liderazgo ético y compromiso organizacional, particularmente en Ecuador. Por ello, este
proyecto adquiere una importancia notable, ya que busca desarrollar estrategias de liderazgo
ético que no solo proporcionen orientacion para futuras mejoras en la facultad de la universidad,
sino que también sirvan de incentivo para que otras instituciones realicen estudios sobre este
tema. Esto permitira comprender mejor como el liderazgo influye en el compromiso de los

empleados con sus organizaciones.

2.3.Pregunta de investigacion
¢Coémo fortalecer el compromiso organizacional a través del liderazgo ético en los
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad Técnica

de Cotopaxi?

2.4.0bjetivo General.
e Proponer estrategias de liderazgo ético para el fortalecimiento del compromiso
organizacional para los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y

Econdmicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

2.5.0Dbjetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente el liderazgo ético y el compromiso organizacional en
relacion a varios autores.

e Determinar los niveles del liderazgo ético y compromiso organizacional que existe en
los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas de la Universidad

Técnica de Cotopaxi.



e Diagnosticar la relacion entre el liderazgo ético y el compromiso organizacional en los

docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi.

En la Tabla N°1, se encuentra el sistema de tareas para el desarrollo de los tres
objetivos especificos, y se indican las actividades que se deben realizar para dar fin al
producto del objetivo.

2.5.1. Sistema de tareas
Tabla N°1

Sistema de tareas para los objetivos especificos

Obijetivos Especificos Actividades Productos

Revisar y recopilar informacion de fuentes

Fundamentar tericamente el primarias para sustentar la informacién
tedrica del proyecto.

liderazgo ético y el compromiso L.
o - . Marco teorico
organizacional en relacion a varios . . .,
Seleccionar la informacion relevante y
autores. -
necesaria para el desarrollo de la
fundamentacion teérica

Analisis de la informacion obtenida a
través de la aplicacion de la encuesta

Desarrollo de la escala de puntacién del
Determinar los niveles del liderazgo  paremo acorde a las necesidades de los
ético y compromiso organizacional investigadores
que existe en los docentes de la Baremacion
Facultad de Ciencias
Administrativas y Econémicas de la
Universidad Técnica de Cotopaxi.

Calculo de la baremacion de las
dimensiones de las variables de estudio

Identificacién de los niveles de liderazgo
ético y compromiso organizacional

Calculo de la relacion entre el liderazgo
Diagnosticar la relacion entre el €tico y el compromiso organizacional por
medio de un proceso de un proceso

liderazgo ético y el compromiso alo >
organizacional en los docentes de la  estadistico acorde a los datos obtenidos
Rho de Spearman

Facultad de Ciencias
Administrativas y Econémicas de la
Universidad Técnica de Cotopaxi.

Analisis de la relacidn entre el liderazgo
ético y el compromiso organizacional




2.6.Justificacion

Es innegable que el tema tratado en el proyecto es de gran importancia, ya que el
liderazgo ético tiene un impacto fundamental en el nivel de compromiso de los empleados en
organizaciones tanto publicas como privadas. Brown et al. (2005) sefialan que investigaciones
anteriores han demostrado que los lideres que actian de manera ética pueden mejorar el
compromiso de los empleados con la organizacion y contribuir al desarrollo de una cultura
laboral positiva. Por lo tanto, es esencial que los lideres actlen con integridad y promuevan un
ambiente de trabajo que valore los principios éticos, lo que a su vez incrementa el compromiso

de los colaboradores.

Asimismo, Mia (2013) destaca que la relacion entre los lideres éticos y sus subordinados
se fortalece principalmente a través de intercambios sociales, caracterizados por la reciprocidad
emocional y la confianza mutua, en lugar de intercambios econémicos, que suelen ser mas

interpersonales.

Adicionalmente, Bahadori et al. (2021) indican que la implementacion de estrategias de
liderazgo ético puede reforzar el compromiso de los empleados con los objetivos y valores de

la organizacion.

Por ende, la investigacion sobre Liderazgo ético y Compromiso organizacional en los
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdémicas de la Universidad Técnica
de Cotopaxi tendra un impacto relevante. Respondera a la pregunta de investigacién: ;Cémo se
puede fortalecer el compromiso organizacional a través del liderazgo ético en los docentes de
la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi?
Mediante datos confiables. Ademas, se desarrollaran estrategias para mejorar el liderazgo ético,
orientado a los lideres de la facultad en la busqueda de la integridad.

Estas estrategias también beneficiaran a la institucién al mitigar los riesgos asociados
con comportamientos inmorales o ilegales, reforzando la confianza interna de los
colaboradores, mejorando su compromiso y lealtad, y fortaleciendo la reputacion y la imagen

publica de la entidad.



3. BENEFICIARIOS

Directos

Los beneficiarios directos son los 60 trabajadores que desempefian funciones en la
Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas en la Universidad Técnica de Cotopaxi. A
ellos se les presentara el estudio, que detalla el estado actual de su liderazgo ético y compromiso
organizacional, ademas de las estrategias disefiadas a partir del analisis de los resultados con el

objetivo de mejorar el liderazgo ético y fortalecer el compromiso organizacional.

Indirectos

Los beneficiarios indirectos incluyen a los colaboradores de otras facultades de la
Universidad Técnica de Cotopaxi, quienes también tendran acceso a los resultados y propuestas
del proyecto a través de los participantes en la investigacion. Asimismo, estudiantes o cualquier
persona interesada en investigar sobre el mismo tema se beneficiaran, ya que el estudio les
servira como una valiosa guia para el desarrollo de sus propias investigaciones. No es posible
estimar el nUmero exacto de estos beneficiaros, ya que no se conoce cuantas personas podrian

estar interesadas en estudiar el tema en otros entidades.

En la Figura N°1, se presenta un organigrama estructural de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Econdmicas, que identifica de manera precisa a los principales beneficiarios

del proyecto.
Figura N°1

Organigrama estructural de la Universidad Técnica de Cotopaxi
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4. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA

4.1.Historia de evolucién del liderazgo ético y el compromiso organizacional
El liderazgo ha estado presente desde los primeros dias de la humanidad. Estrada (2007)
destaca que comenzd con los lideres de las antiguas civilizaciones, quienes organizaban los
esfuerzos comunitarios y distribuian las tareas segun el género y la edad. En las civilizaciones
sumerias de los siglos L y XLIX a. C, los sumos sacerdotes instruian a otros sacerdotes para
reunir y gestionar bienes y tributos, evidenciando los primeros ejemplos de liderazgo
organizativo. Avanzado al siglo XVIII, el emperador Federico Il el Grande optimizo la eficacia

de su ejército mediante innovaciones en la estructura organizativa.

La evolucion del liderazgo ha sido esencial para la supervivencia y el desarrollo
humano. Los lideres son responsables de proteger y guiar a sus subordinados, y por ello, se
espera que actien con ética. Hoy en dia, el liderazgo es crucial en las organizaciones. Araujo
& Salgado (2014) senalan que “el liderazgo es importante en las organizaciones, ya que permite
a las personas tener la capacidad y habilidad de tomar el control en situaciones que se presentan”
(p-74). Un liderazgo eficaz ayuda a las personas a enfrentar problemas de manera eficiente, ya
que se espera que el lider guie a sus subordinados hacia las mejores soluciones.

Montero (2023) resalta a figuras extraordinarias como Madre Teresa de Calcuta, Nelson
Mandela, Mahatma Gandhi, Simon Bolivar y Abraham Lincoln, quienes, con su vision, carisma
y autoconfianza, dejaron un impacto positivo en la historia politica, social, espiritual y

econdmica, siendo ejemplos de lideres éticos.

El compromiso organizacional también tiene una larga historia. Segun, Villalba (2001),
las empresas comenzaron a valorar este compromiso en busca de mayor productividad y
eficacia entre sus empleados. Hoy en dia, el compromiso organizacional es considerado un

factor clave para alcanzar los resultados deseados.

Betanazos et al. (2006) indican que el estudio del compromiso organizacional comenzé
en la década de 1960 y ha ido ganando importancia con el tiempo. Aunque se han realizado
numerosos estudios para comprender este concepto, se ha vuelto cada vez mas complejo de

analizar.

Es evidente que el liderazgo ético y el compromiso organizacional han sido sometidos
a numerosas evaluaciones para ser reconocidos como factores de gran importancia en las
empresas, lo que ha motivado su estudio en investigaciones previas relacionadas con estos

temas.



4.2.Antecedentes

En estudios a nivel internacional, se toma de referencia la investigacion desarrollada en
Pakistan por Qaiser et al. (2020), titulada “Impacto del liderazgo ético en el compromiso
organizacional y el comportamiento ciudadano organizacional con el papel mediador de la
motivacion intrinseca”. Este estudio profundiza en la gestion organizacional y la conducta,
abordando la escasez de estudios empiricos sobre el impacto del liderazgo ético. EI  objetivo
principal fue comprobar si el liderazgo ético influye en el comportamiento ciudadano y el
compromiso organizacional mediante la mediacion de la motivacién intrinseca. La muestra
incluyd a 340 trabajadores de diferentes bancos comerciales en Lahore, Pakistan. Los resultados
mostraron que el liderazgo ético influye positivamente en la relacién entre compromiso
organizacional y comportamiento ciudadano en las organizaciones, aunque en el sector

bancario no se encontrd un efecto mediador de la motivacion intrinseca.

En Teheran, Bahadori et al. (2021) realizaron un estudio titulado “The effect of ethical
leadership on Organizational commitment in firefighting organizations”, con el objetivo de
investigar la relacion entre el liderazgo ético y compromiso organizacional en instituciones de
bomberos. Utilizando un método descriptivo-correlacional en una muestra aleatoria de 200
participantes, los resultados mostraron una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
ético y el compromiso organizacional. Se concluy6 que los lideres éticos, al servir como
modelos a seguir, fortalecen las relaciones entre superiores y empleados, estableciendo un

vinculo de confianza y respeto mutuo.

Estos estudios internaciones destacan la relevancia del liderazgo €tico en diversas
culturas y sectores, desde los bomberos en Teheran hasta los empleados bancarios en Pakistan,
subrayando que el liderazgo ético y el compromiso organizacional son conceptos aplicables y
beneficiosos en diferentes tipos de organizaciones. Ambos estudios resaltan que este estilo de
liderazgo no solo fortalece el compromiso organizacional, sino que también puede influir

positivamente en el comportamiento ciudadano.

A nivel meso, se toma como referencia el estudio realizado por Vilchez & Chauca,
(2023) en Lima, titulado “Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en una
empresa de telecomunicaciones”, cuyo objetivo fue determinar la influencia que tiene el
liderazgo transformacional en el compromiso organizacional de la empresa. La metodologia
que se uso fue un enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue no experimental y un disefio
correlacional de corte transversal. La poblacién estuvo compuesta por 200 colaboradores, y se

utiliz6 como instrumento dos cuestionarios y se emple6 como técnica de recoleccion de
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informacion la encuesta. Los resultados indicaron que no existe una evidencia significativa para
demostrar que el liderazgo transformacional influye en el compromiso organizacional. Se
concluyd que existe una correlacion muy debil entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, ya que en analisis estadistico de Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.115.

En cambio, en las investigacion a nivel micro llevado a cabo en Quito, por Pazmifio &
Hurtado (2021) titulado “Estilos de liderazgo de la direccion y su incidencia en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la agencia de promocién ConQuito”, cuyo objetivo fue
determinar los estilos de liderazgo presentes en la agencia y su influencia en el compromiso de
los colaboradores. La metodologia usada fue cualitativa y cuantitativo, con un disefio
correlacional y descriptivo, el instrumento usado fue el test Grid y un cuestionario. La poblacion
de estudio fue el Departamento de desarrollo empresarial e innovacion. Los resultados
demostraron que los estilos de liderazgo presentes en la empresa son autocraticos y equilibrado,
y en el compromiso organizacional se encuentran en un nivel medio-superior. Se concluyé que

los estilos de liderazgo influyen de manera significativa en el compromiso de los empleados.

Las investigaciones anteriormente mencionadas, demuestran la importancia de
identificar los estilos de liderazgo en las organizaciones, ya que tienen una fuerte influencia en
los colaboradores, ya sea de manera positiva 0 negativa. Las empresas confian en que la
influencia sea positiva, ya que estos promueven un ambiente laboral adecuado, fomentando el

trabajo en equipo, la comunicacién, el compromiso y la afectividad.

4.3.Liderazgo ético
4.3.1. Conceptualizacion de liderazgo ético
En la vida cotidiana, las personas son testigos de la influencia de los lideres en su
entorno, tanto de manera directa como indirecta. House et al. (2024) definen el liderazgo como
“la capacidad de un individuo para influir, motivar y permitir que otros contribuyan a la

efectividad y el éxito de las organizaciones de las que son miembros” (p.17).

El autor subraya que el liderazgo es una habilidad que puede cultivarse en cada ser
humano, lo que significa que todos tienen el potencial de influir en los demas y motivarlos a
superar sus propios limites, logrando metas que parecian inalcanzables. Danish et al. (2020)

indican que:

Los lideres, para gestionar e influir exitosamente en el &mbito empresarial, deben

apoyarse en principios morales que destaquen caracteristicas criticas como la confianza
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y la honestidad. En términos generales, un liderazgo carente de ética enfrenta
dificultades para retener a sus empleados (pp.29-30)

Estando en posiciones de poder, los lideres son pilares fundamentales en las
organizaciones debido a la gran influencia que ejercen sobre las personas. Por ello, es crucial
que los lideres posean caracteristicas especificas para su rol, ya que aquellos con actitudes
alejadas de la ética y la moral pueden conducir a la empresa al fracaso. Malavé (2017) afirma
que “una adecuada gestion del comportamiento ético construye una imagen corporativa
positiva, mientras que una conducta no ética perjudica tanto a la organizacién como a su

gestion, llevandolas a la ruina” (p. 207).

Esta afirmacion subraya la importancia de tener un entorno donde se ejerza un liderazgo
ético, ya que no solo mejora la eficiencia laboral, sino que también refuerza la imagen
corporativa, atrayendo mejores talentos. Asi, surge la necesidad de profundizar en el concepto
de liderazgo ético para entender mejor su significado, para lo cual se recurre a las definiciones

de autores que han estudiado esta terminologia a lo largo de los afios.

Eisenbeiss (2016) define el liderazgo ético como un proceso que implica establecer y
procurar metas éticas, e influir de manera ética a las personas de la organizacion. Este autor
describe al lider ético como alguien que, en su posicion de autoridad, acttia con transparencia y
conducta adecuada, influyendo positivamente en sus subordinados y promoviendo

comportamientos éticos reconocidos por la empresa y sus miembros.

Por otro lado, Astari (2018) sostiene que los lideres éticos son faros de integridad en las
organizaciones, guiando a través de decisiones y acciones justas y honestas, y fomentando la
confianza, la fe y el optimismo entre sus subordinados. Correa et al. (2019) explican que el
liderazgo ético implica comportamientos e interacciones del lider que son moralmente
aceptables, y la promocion e influencia de estos comportamientos en sus seguidores mediante

el ejemplo.

Ambos enfoques enfatizan la importancia de que los lideres no solo busquen alcanzar
los objetivos organizacionales, sino que lo hagan respetando y promoviendo valores éticos. Asi,
un lider ético se convierte en un modelo a seguir, fomentando una cultura de integridad y

responsabilidad social dentro de la organizacion.

El investigador Yukl (2020) propone definir el liderazgo ético como un constructo que

analiza, por un lado, las caracteristicas personales del lider (valores personales, nivel de
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desarrollo moral y tipos de influencia utilizados) y, por otro, el proceso de toma de decisiones
y la manera en que actta para lograr los objetivos. El autor Yukl, indica que un lider ejerce la
ética cuando presenta dos caracteristicas, primero en sus principios y valores se encuentran la

integridad y honestidad, y segundo sus decisiones conducen a un accionar ético y moral.

De igual manera, Leal et al. (2021) explican que un lider ético demuestra dos
caracteristicas simultaneas en su comportamiento, siendo este tanto una persona moral como
un administrador moral. La primera se relaciona con ser una persona moral y se refiere a la
caracteristica de la personalidad y la motivacion altruista que demuestra su honestidad,
integridad y confiabilidad. La segunda se relaciona con ser un administrador moral, indicando
que este se caracteriza por tomar decisiones justas y equilibradas, y mostrar un cuidado sincero

por sus seguidores.

Lo expuesto por Leal et al proporciona una definicion de lo que actualmente se
considera un lider ético. Este tipo de lider ético cumple con dos roles fundamentales. EI primer
rol es ser una persona moral, lo cual se refleja en su personalidad y principios, demostrando su
integridad y honestidad. EI segundo rol es ser un administrador moral, caracterizado por tomar
decisiones justas y equilibradas que beneficien a sus seguidores, demostrando asi sus principios

éticos como lider.

4.3.2. Dimensién del liderazgo ético

4.3.2.1.Conceptualizacion de la dimension “comportamiento del lider”
Las organizaciones se encuentran compuestas por un conjunto de personas, que varian
dependiendo del tamafio de la misma, por lo que se vuelve indispensable que estos cuentan con
un lider que los guie y oriente en cuanto al funcionamiento de la organizacion, las funciones y

responsabilidades de los puestos de trabajo, etc.

Segln Robbins & Juez (2017) el comportamiento del lider se refiere a la forma en la
que los lideres se conducen y actlan dentro de las organizaciones. Si bien los lideres cumplen
la funcion de guiar a los colaboradores de la empresa, también tienen en sus manos la
responsabilidad de tomar decisiones respecto a su equipo de trabajo y subordinados, por ello se
espera que su actuar dentro de la empresa sea integro y adecuado, ya que en sus manos recaen
un peso significativa que afecta al ambiente de trabajo, el compromiso y satisfaccion de los

empleados.

En cambio, el comportamiento del lider en las organizaciones, segun Pazmifio &

Hurtado (2021) se refiere a las acciones, actitudes y decisiones que un lider toma para guiar y
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motivar a las personas a su cargo con el fin de que estos den cumplimiento a los objetivos
organizacionales. Sin duda, el comportamiento del lider se basa en las acciones y decisiones
que toman, los cuales pueden influir de manera significativa en la organizacion. Una decision
realizada de manera erronea puede provocar una bajo rendimiento por parte del equipo o su
propia destruccién. Asi pues, se espera que el comportamiento de los lideres sea adecuados y

morales.

Asi pues, se espera que el comportamiento del lider sea el adecuado, de acuerdo con
Ortego (2022), el comportamiento del lider se refiere a “las acciones y conductas que los lideres
incorporan a sus estilos de gestion para liderar de manera efectiva a sus equipos, motivarlos y
lograr sus objetivos” (p.7). El autor define de manera precisa este concepto, destacando que son
precisamente las “acciones” y “conductas” las que distinguen a un lider de otros. Un lider que

busca motivar, apoyar y alcanzar los objetivos en conjunto con su equipo de trabajo.

Por otro lado, Begorfia (2023) indica que el comportamiento del lider es una forma de
construir una imagen confiable de forma que el equipo o trabajadores de la misma organizacion
vean en él una figura confiable, asertiva y que inspire como un modelo a seguir. A las personas
se les conoce por sus acciones y actitudes, lo que se refleja en la frase: "nunca terminas de
conocer a las personas y cuando crees conocerlas, te sorprenden” (An6nimo). Sin duda, nunca
se termina de conocer completamente a una persona, sin embargo, sus acciones crean una
imagen en los demas. Por ello, los lideres la mayoria de las veces son elegidos en funcién de la

imagen que han construido a lo largo de su tiempo en la organizacion.

Igualmente, Vargas (2023) menciona que el comportamiento del lider se refiere a las
conductas, acciones y estilos que adoptan los lideres en su interacciéon con los empleados. La
idea proporciona por Vargas, enfatiza que si bien los lideres tienen entre sus funciones el tomar
decisiones u acciones respecto a su equipo de trabajo. También, son responsables de la forma
en que interacttan con los colaboradores a su cargo, y con los que se encuentran en su entorno
en general, ya que esta forma de conversacion e interaccion afecta a la forma en la que se percibe

a la organizacion.

De acuerdo con Raeburn (2024), el comportamiento del lider abarca acciones en las que
la persona muestra autoconciencia, se comunica efectivamente, delega responsabilidades,
fomenta el pensamiento estratégico y motiva al equipo para maximizar su rendimiento. La

autora sostiene que un lider debe centrar su comportamiento en apoyar al equipo y fortalecer
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las relaciones. Este comportamiento serd adecuado cuando genere una sinergia entre los

colaboradores y estos respeten al lider por sus cualidades, no por miedo.

4.3.2.1.1. Comportamientos claves del lider
Los lideres actian como guia para los colaboradores, por lo que es esencial que exhiban
comportamientos éeticos y adecuados. EI empresario estadounidense Jim Rohn afirma: “un buen
objetivo de liderazgo es ayudar a quienes estan fallando a mejorar y a aquellos que ya lo hacen
bien, a ser ain mejores”. Los lideres son, indudablemente, un pilar tanto en la vida personal

como laboral demostrando y poniendo en préctica sus capacidades.

En este contexto, surge la pregunta, ¢qué comportamiento deben mostrar los lideres en
las organizaciones? Cada lider es Unico, y sus habilidades y comportamientos varian. No
obstante, Pefialver (2018) identifica ciertos comportamientos esenciales para que un lider

genere confianza en su equipo.

e Un lider debe ser un ejemplo a seguir para construir confianza, si predica como actuar
en el trabajo pero muestra un comportamiento contrario, proyecta una imagen negativa
ante los trabajadores.

e Es fundamental que un lider se comunique de manera honesta, directa y transparente
con los colaboradores para evitar malentendidos por falta de informacion.

e Un lider debe reconocer publicamente sus errores y solicitar ayuda a su equipo en caso
de encontrarse con alguna dificultad.

e El trato del lider debe ser justo y equitativo, sin favoritismos, puestos estos pueden
destruir la confianza del equipo.

e El lider debe escuchar activamente a sus colaboradores.

La informacién presentada por el autor subraya que los lideres deben comportarse de
manera que influyan positivamente en sus empleados, generando confianza. La comunicacion
transparente y constante es clave, asi como un trato equitativo y la humildad de reconocer
limitaciones. Aunque los lideres también son humanos y tienen defectos, estos pueden
convertirse en fortalezas cuando se utilizan adecuadamente, permitiendo una mejor integracion

del equipo y apoyo mutuo en situaciones laborales dificiles.

4.3.3. Principios del liderazgo ético
Los lideres deben guiarse por principios establecidos por ellos mismos, y esto se aplica
también al liderazgo ético. Entonces, ¢cuales son los principales principios del liderazgo ético?

Segln Vaca (2014), un buen lider ético, es necesario adherirse a los siguientes principios:
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e Equidad: Un buen lider ético debe promover la equidad en su equipo de trabajo,
tomando decisiones manera mas justa e idénea posible.

e Integridad y Confianza: Un lider ético debe ganarse la confianza de sus seguidores
mediante acciones, no solo palabras. Es esencial que el lider demuestre integridad en
todas sus acciones.

e Respeto y Dignidad: El lider ético debe tratar a todas las personas con respeto y
dignidad, valorandolas, por quienes son, y por el trabajo que realizan, sin discriminacion
alguna. Esto incluye aceptar y respetar las discrepancias, diferencias de opiniones, y la

diversidad.

El liderazgo ha estado presente desde el nacimiento de la humanidad y ha pasado por
un largo proceso de evolucién, dando lugar a diferentes tipos. Entre ellos, el liderazgo ético es
uno de los mas importantes, ya que toda organizacion busca que sus lideres sean personas éticas
y transparentes en sus acciones. Esto no solo crea un ambiente laboral 6ptimo, sino que también
mejora la imagen corporativa. En contraste, Northouse (2016) sugiere que existen cinco

principios de liderazgo ético, los cuales son:

e Respeto: Los lideres éticos respetan a los demas, reconociendo y valorando sus
creencias, valores y actitudes. El respeto implica tratar siempre a las personas como
fines en si mismas y nunca como medios para un fin.

e Servicios: Los lideres éticos sirven a los deméas de manera altruista, priorizando el
bienestar de sus empleados en sus planes y decisiones.

e Justicia: Los lideres éticos son justos, preocupandose por la equidad y tratando a todos
de manera imparcial.

e Honestidad: Los lideres éticos son honestos, lo cual no implica decir la verdad, sino
también ser abiertos y representar la realidad de manera completa y precisa.

e Comunidad: Los lideres éticos fomentan la creacién de comunidad y se ocupan de

atender las necesidades de sus seguidores, siempre preocupados por el bien comun.

Al igual que el autor menciona anteriormente, se destacan como principios claves el
respeto y la justicia. Esto indica que los lideres eticos deben ser personas con un interés genuino
en servir a los demas, esforzandose por ser respetuosos y justos en su trato con los mismos. En

cambio, Baquedano (2022) los principios claves del liderazgo ético son los siguientes:

e Honestidad: Un lider ético busca conducirse con honestidad y valora la integridad,

implicitamente, se convierte en un modelo a seguir e inspira confianza a los demas.
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e Respeto: Un lider ético trata a los demas con respeto, independientemente de su rango,
demostrando que todos son iguales para él.

e Justicia: Las decisiones se toman de manera objetiva, sin favorecer a ningin empleado
0 grupo sobre los demas.

e Comunidad: Un lider ético valora el bienestar de su equipo y organiza actividades que
favorezcan la integracion de los colaboradores.

e Integridad: El lider ético tiene un proposito moral solido, demuestra los valores en los

que cree a todos los que lo rodean y actda conforme a ellos en todo momento.

Estos principios indican que los lideres éticos deben basar su conducta en principios que
busquen ayudar a las personas que se encuentren a su alrededor, también demostraran su respeto

e integridad hacia ellos mismos y hacia los deméas

Los lideres éticos se basan en principios, aunque este puede variar de persona en
persona. Sin embargo, los autores coinciden en que uno de los principios claves de todo lider
ético es el respeto hacia los demas, independientemente de su cargo o rango.

4.3.4. Estilos de liderazgo ético
Desde el inicio de la humanidad, han existido lideres, y con ellos, han surgido y
evolucionado diferentes estilos de liderazgo. Algunos estilos de liderazgo ético incluyen:

e Estilo de liderazgo ético basado en el ejemplo: Los lideres éticos son modelos a
seguir, por lo que mostraran integridad y comportamientos honestos y altruistas. Lo cual
fomenta el respeto y la confianza de sus subordinados y los guia mediante el ejemplo,
Vilanova University (2023).

e Estilo de liderazgo ético centrado en la comunicacion: Estos lideres se caracterizan
por capacidad comunicativa, lo que implica no solo hablar abiertamente sino también
saber escuchar las preocupaciones de su equipo. Fomentando un ambiente de respeto y
comprension mutua, Vilanova University (2023).

e Estilo de liderazgo ético adaptativo: Estos lideres se caracterizan por ser flexibles y
capaces de manejar el cambio. Ayudan a su equipo a adaptarse a nuevas situaciones y
entornos, siempre manteniendo el enfoque y brindando soluciones justas y equilibradas,
Darby (2024).

e Estilo de Liderazgo ético educativo: Estos lideres se caracterizan por fomentar una

educacion continua sobre las précticas éticas en la organizacion, asegurando que su
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equipo y el mismo se encuentren bien informados sobre los ultimos desafios y

normativas éticas del entorno laboral, Darby (2024).

Aunque los estilos de liderazgo ético pueden variar, todos coinciden en que el lider ético
debe ser una persona honesta y moral. La aplicacion de estos estilos dependerd de las
necesidades del lider. El estilo basado en el ejemplo sugiere que, a través de su conducta, el
lider puede influir en sus seguidores. Ademas, un lider con habilidades comunicativas puede

crear un ambiente de confianza y apertura.

El estilo adaptativo permite al lider ajustarse a las situaciones, sean positivas o
negativas, y utilizarlas a su favor. Por otro lado, el estilo educativo capacita al lider para ensefiar

a sus colaboradores la importancia de la ética en la organizacion y en sus funciones.

Aunque estos estilos de liderazgo no se aplican directamente en el proyecto, es
importante conocerlos, ya que sustentan el marco teérico y permiten comprender los diferentes

enfoques de liderazgo ético en las organizaciones.

4.3.5. Importancia del liderazgo ético
Una vez definidos el concepto de liderazgo ético, sus principios y estilos, es
fundamental comprender la importancia de practicar el liderazgo ético en las organizaciones.

Segun Mayer et al. (2012), la relevancia de un lider ético radica en lo siguiente:

El lider influye positivamente en sus subordinados a través de acciones personales que
causan admiracion y que el subordinado quiere imitar, pues son positivas para la
comunidad en que se desempefia y difieren de aquellas conductas dafiinas que solo
buscan el beneficio personal y egoista. Cuando un lider muestra conductas éticas y usa
los premios y castigos para reforzar la conducta del trabajador, los empleados se
encuentran menos propensos a mostrar conductas inmorales y a conflictuarse con otros

compafieros de trabajo. (pp. 155-157)

Las acciones de los lideres impactan e influyen en sus equipos, asi se subraya la
importancia del liderazgo ético en las organizaciones. Un lider ético sirve como ejemplo
positivo en los trabajadores quienes tienden a imitar su conducta, esta influencia positiva
contribuye a reformar la conducta de los trabajadores, fomentando un ambiente laboral basado
en la moral y los valores, resultando en la creacion de una imagen corporativa transparente y

confiable.

De manera similar, Gutiérrez & Romero (2019) sefialan que:
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El comportamiento de un lider tiene un impacto directo en la formacion de la cultura
empresarial. Un lider que actla de manera ética llega a formar una cultura que se
encuentre dominada por la confianza, la responsabilidad y el respeto, en que se
promueva la innovacion y se rechace el comportamiento inmoral. Un lider ético asume
la responsabilidad de formar trabajadores racionales y emocionales, formando asi
actitudes positivas y alinedndose con los objetivos empresariales.

Por otro lado, Correa (2021) destaca que el liderazgo ético es crucial porque moldea el
comportamiento ético tanto dentro de las organizaciones como en la comunidad. Los lideres
sirven como modelo a seguir, y su conducta ética influye en la conducta de los miembros de la
organizacion. Un lider ético fomenta la confianza, y las personas estan dispuestos a seguirlo
sabiendo que las decisiones y su actuar es correcto, creando asi credibilidad y respeto hacia el
mismo, lo que puede motivar la colaboracion con otras organizaciones al tener una imagen
corporativa positiva y transparente. Ademas, un entorno de trabajo ético asegura un ambiente
positivo, donde no se abuse del poder, y se promueve el respeto, la moral y la integridad entre

sus miembros.

Una vez concluido el estudio de la variable de “liderazgo ético”, se procede a analizar

la siguiente variable de estudio: “compromiso organizacional”.

4.4.Compromiso organizacional

4.4.1. Conceptualizacion de compromiso organizacional
El compromiso, segln Juaneda y Gonzales (2020), puede definirse como "la capacidad
que tiene el ser humano para tomar conciencia de la importancia de cumplir con el desarrollo
de su trabajo dentro del tiempo estipulado para ello™ (p. 3591). Los autores subrayan que el
compromiso es una cualidad innata del ser humano, pero que debe ser cultivada. Es la

responsabilidad de cumplir con una actividad, tarea o peticion en el tiempo acordado.

No todas las personas poseen esta cualidad de manera natural, ya que muchas faltan a
su responsabilidad o palabra. Lehman Jeffrey, uno de los académicos mas notables de EE.UU.,

ofrece una definicion clara y profunda del compromiso:

El compromiso es lo que transforma una promesa en realidad; es la palabra que habla
con valentia de nuestras intenciones y las acciones que hablan mas alto que las palabras.
Es hacerse del tiempo cuando no lo hay, es cumplir con lo prometido cuando las
circunstancias se ponen adversas. EI compromiso es el material con el que se forja el

caracter para poder cambiar las cosas, es el triunfo diario de la integridad sobre el
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escepticismo. Comprometerse y mantener los compromisos son la esencia de la

proactividad

Lehman sefiala de manera completa la esencia del compromiso, destacando, el refran,
"mas vale un hecho que mil palabras”. Muchas personas prometen realizar algo, pero a menudo
no cumplen, evidenciando su falta de compromiso. El verdadero compromiso se demuestra con
acciones y cumplimiento. Una persona comprometida cumple con sus responsabilidades y

encuentra el tiempo necesario para no faltar a su palabra.

El compromiso es una cualidad indispensable en los trabajadores. Como menciona
Barria et al. (2021), "el compromiso implica una participacion efectiva de las personas en el
trabajo, lo cual genera un efecto positivo asociado al trabajo y al entorno laboral™ (p.22). Un
trabajador comprometido no solo se siente mas a gusto en su entorno laboral, sino que también
genera mayor confianza entre sus jefes y compafieros, abriendo mas oportunidades para ser

promovido.

Asi pues, se procede a definir el término de investigacion. Meyer y Herscovitch (2001)
consideran el compromiso organizacional como "la fuerza con la que un individuo se siente
vinculado a una organizacion y que implica el seguimiento de un curso de accion relevante para

la organizacion” (p. 301).

Los colaboradores que laboran en una organizacion, independientemente del sector,
deben sentir un apego genuino hacia la misma para que su compromiso sea auténtico. Como
mencionan Meyer y Herscovitch, el compromiso a menudo nace de la necesidad econémica;
sin embargo, un compromiso que surge del afecto y el sentimiento de pertenencia es mucho

mas valioso.

En cambio, Lima (2017) menciona que "el compromiso organizacional es el apego
psicoldgico y la lealtad resultante de los empleados a una organizacion y la creencia de que su
organizacion los valora™ (p. 7). Un trabajador que experimenta gratificacion y lealtad hacia su
organizacion desarrollara un fuerte compromiso con ella. Sin embargo, como sefiala el autor,
este compromiso también depende de la percepcion del empleado de que la organizacion valora
sus sentimientos y esfuerzos. Este reconocimiento, que puede ser simbélico o monetario, es

crucial para mantener y fortalecer el compromiso organizacional.

Por otro lado, Hernandez et al. (2018) define al compromiso organizacional como un

sentimiento por el cual un trabajador se identifica con la empresa en la que brinda sus servicios
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y sus metas, teniendo como objetivo primordial seguir perteneciendo a la misma. Las
organizaciones, al momento de crearse, se plantean metas y objetivos especificos, siendo estos
la razon de su existencia. Por ello, buscan que sus trabajadores se identifiquen y alineen con
estas metas, creando en ellos un sentido de compromiso hacia la organizacién. Por lo tanto, el
compromiso organizacional es un sentimiento que nace cuando el colaborador siente que
pertenece a la entidad, y este debe ser un sentimiento sincero para que el compromiso también

sea genuino y solido.

Asimismo, Jaik et al. (2020) define al compromiso organizacional como la orientacion
que un empleado tiene hacia la organizacion, es decir; descubrir qué motiva a cada individuo
en su desenvolvimiento diario y futuro. EI concepto de compromiso organizacional presentado
por Jaik et al, subraya que el compromiso es fundamentalmente una cuestion de motivacién y
debe ser identificado, ya que cada individuo tiene distintas motivaciones, y al descubrir el factor

que les motiva en las organizaciones se llega a fortalecer el compromiso.

Segun, Bernal et al. (2021) afirman que el compromiso organizacional es el vinculo que
una persona siente hacia la organizacion en la que labora, y por ello se esfuerzan para alcanzar
resultados y logros, al mismo tiempo que comparte la filosofia y valores institucionales. La
definicion propuesta por el autor sugiere que el compromiso hacia la organizacién se forma a
través de un vinculo emocional. Estos vinculos se desarrollan cuando una persona experimenta

sentimientos, ya sean positivos 0 negativos, hacia un objeto, persona u organizacion.

Por lo tanto, el compromiso de un colaborador hacia la empresa se consolidara cuando
éste sienta que pertenece a ese lugar y perciba que las personas que lo rodean lo valoran.
Generando asi un vinculo tanto con la empresa como con las personas que en ella laboran. Pues
como afirman Bernal et al. (2021) un trabajador comprometido es alguien que siente pasién por

su trabajo y lo demuestra realizando un esfuerzo mayor en el desempefio de sus funciones.

4.4.2. Dimensiones del compromiso organizacional

4.4.2.1.Conceptualizacion de la dimension “afectividad”
La afectividad es uno de los sentimientos més destacados de los seres humanos, Samper
(2013) seriala que la afectividad no es exclusiva de los seres humanos, ni siquiera de los
antropoides o los hominidos, sino que es una conquista de 280 millones de afios, que surgi6 con
la aparicién de la maternidad y los hijos como invento adaptativo filogenético. Esta evolucion

condujo a los seres humanos a desarrollar vinculos afectivos.
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Asi pues, se procede a conceptualizar el término afectividad en general, segin Surrallés
(2012) menciona que la afectividad juega un papel fundamental en el desarrollo de la vida
humana: mediante ella los seres humanos se unen con otros, al mundo y a su yo interior. La
afectividad, es una cualidad inherente al ser humano, no existe una sola persona que en su vida
no haya sentido una pizca de afectividad hacia un ser vivo, siendo este uno de los sentimientos

que mantiene unida a la humanidad.

En cambio, Madero (2020), la efectividad es un lugar donde habitan los sentimientos,
emociones y pasiones, siendo esta una zona intermedia donde se une lo sensible y lo intelectual.
Los animales también poseen sentimientos, pero se diferencia de los humanos, al ser éstos
capaces de controlarlos. El autor expone un punto de vista importante: los animales también
poseen emociones y lo manifiestan ante un estimulo externo. Sin embargo, se diferencia de los
humanos al ser éstos capaces de “controlarlos”. Es importante destacar que no todas las
personas son capaces de manejar sus emociones. En este contexto, la afectividad es un

sentimiento que expresa emocidn hacia otro ser.

En vista de las definiciones generales del término afectividad, se procede a realizar una
conceptualizacion del término afectividad dentro de la organizacion. Velasco et al. (2017)
define al termino afectividad en el contexto organizacional como las emociones y sentimientos
positivos o negativos de los empleados que pueden afectar su comportamiento, rendimiento y
relaciones en la empresa. El autor menciona que la afectividad no solo es positiva sino que
también puede ser negativa, y dependiendo del tipo de afectividad existente en los
colaboradores afectar al comportamiento, colaboracién y rendimiento de los empleados en la
organizacion. Si la afectividad con mayor presencia en la empresa es positiva, entonces la
colaboracidn entre los miembros serd mas efectividad. No obstante, si la afectividad con mayor

presencia es la negativa, el ambiente laboral sera pésimo y su rendimiento bajo.

Segun Pérez J. (2021) el término afectividad son las respuestas emocionales,
emocionales y pasionales de los seres humanos en relacion con ellos mismos, con otros y con
su entorno. Los humanos son seres que en su dia a dia expresan diferentes emociones, por ello
la afectividad se encuentra entre esos sentimientos, pero se caracteriza por el sentimiento de

unién o relacién con sus familiares, amigos, animales, etc.

En cambio, May et al. (2020) menciona que la afectividad en la organizacion se refiere
a la forma en que las emociones y sentimientos influyen en el comportamiento y en las

relaciones entre los trabajadores que conforman la empresa. El autor menciona que la
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afectividad es un sentimiento de unién entre los miembros de una organizacion, el cual puede

influir de manera significativa en la manera en que estos interactan y se comportan entre si.

Por otro lado, Fernandez (2023) indica que la afectividad son las reacciones
emocionales que se dan en el trabajo, y que desembocan comportamientos y actitudes de las
personas. Sin duda, la afectividad es una de las emociones mas caracteristicas de los seres
humanos, ya que este puede provocar un grado de apego o desapego hacia cierto objeto y
persona. En el caso del contexto laboral la afectividad influye en el comportamiento o acciones

que demuestra un trabajador hacia otro; o de un equipo de trabajo hacia otro equipo.

4.4.2.2.Conceptualizacion de la dimension “objetivos y valores”

El término objetivos puede variar dependiendo del area, sector o actividad a realizar, sin
embargo, la contextualizacion del término se enfocara en el sector empresarial. Segin Puentes
(2020) los objetivos organizacionales son un conjunto de ideas realizables que tiene la alta
gerencia, las cuales son plasmadas en su proyeccion futura y usualmente se encuentran
redactadas en la mision y vision. Los objetivos en las organizaciones son aquellas metas u
objetivos que los gerentes u altos mandos desean alcanzar, por lo que plantean acciones que los
trabajadores deberan llevar a cabo para poder darle cumplimiento, cabe mencionar que estos

objetivos deben ser alcanzables.

Por otro lado, Palacios (2022) indica que los objetivos en el sector empresarial son el
conjunto de pasos accionables que se ponen en marcha para que el negocio logre desarrollarse
en un periodo determinado. Las organizaciones se crean con un proposito en especifico, y los
trabajadores se esfuerzan constantemente para poder darle alcance. Asi, el término objetivos se
define como las metas alcanzables y medibles planteadas por la organizacion. Estos objetivos
se comunican a todos los empleados para que sirvan de motivacion y orienten sus esfuerzos

hacia su consecucion.

En cambio, para Ortega (2022) los objetivos organizacionales son las metas que trata de
alcanzar las empresas, ya sea a corto, mediano y largo plazo, y que ayudan a designar recursos
y a determinar las politicas que se va a establecer. Los objetivos son las metas que la empresa
busca alcanzar, sin embargo, estos se disefian pensando en un tiempo especifico en el que se
debe dar cumplimiento. Por ello resulta imperativo que se compartan estos objetivos a los
trabajadores para que estos se motiven, y desempefien sus funciones teniendo en mente el dar

cumplimiento a este fin en el tiempo estipulado.
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Igualmente, SYDLE (2023) subraya que los objetivos de las empresas son los pasos
definidos para alcanzar los resultados que la organizacion espera. Los objetivos
organizacionales es la meta final a la que desea llegar las instituciones, para poder darle
cumplimiento se plantean estrategias y acciones acorde al objetivo planteado. Es necesario que
estos objetivos no solo sean alcanzables, sino también, medibles para que sea posible evaluar
el desempefio, y grado de cumplimiento.

Una vez comprendida la conceptualizacion de la dimension objetivos, se procede a
definir la dimension de valores. Tamayo (2005) argumenta que los valores organizacionales
son los principios o creencias relativas a metas organizacionales deseadas, que orientan la vida
de la empresa y estan al servicio de intereses individuales y de grupos. La autora indica que los
valores en las organizaciones son aquellas normas que la organizacion establecio y que las
personas y equipos de trabajo comparten y cumplen en su diaria actividad, actuando como una

brajula que guia su accionar.

Por su parte, Jiménez (2010) describe a los valores organizacionales como “los
principios que guian el comportamiento de los empleados, abarcando la formacion integral de
una persona y contribuyendo al desarrollo y construccion de su personalidad” (p.10). Los
valores son principios intrinsecos a cada individuo, y a través de ellos se moldea su personalidad
y caracter. Estos valores son fundamentales para diferenciar a las personas, ya que lo que resulta

importante para una persona puede no serlo para otra.

De igual manera, Velasquez et al. (2012) destaca que los valores organizacionales
brindan una direccién comun para todos los empleados y establecen pautas para su compromiso
cotidiano. Asi, los valores organizacionales orientan el comportamiento diario de los
trabajadores, dado que en ellos se plasman los principios con los cuales la empresa se
compromete, ya sea con clientes, proveedores, empleados, o la sociedad en general. Se espera
que los miembros de la organizacion sigan estas pautas, cumpliendo con los valores que

identifican a la empresa.

Asimismo, Rondén et al. (2017) define los valores como cualidades, principios y
virtudes que distinguen a un individuo y lo motivan a actuar de determinada manera, ya que
forman parte de sus creencias, expresan sus emociones e intereses, y configuran su conducta.
Segun el autor los principios y virtudes de una persona se forjan a partir de los valores
adquiridos desde la nifiez, lo que la impulsa a actuar conforme a su percepcion de lo que es

correcto. Por lo tanto, los valores son cualidades Unicas y propias de cada ser humano.
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Por otro lado, Suérez (2019) plantea que los valores organizacionales son un conjunto
de creencias distintivas de cada organizacion. Estas creencias pueden incluir los principios que
gobiernan a la empresa, su filosofia, o las expectativas sobre cdmo deben comportarse las
personas en el trabajo. Los valores organizacionales son, sin duda, las creencias establecidas
por la organizacion desde su fundacién, siendo uno de los pilares fundamentales que la
distinguen. Estos valores describen las acciones y comportamientos que se espera que sigan y

respeten los empleados que forman parte de la institucion.

Finalmente, Donalicio (2022) afirma que el concepto de valores es amplio: puede
referirse a una cualidad, una virtud o un talento personal; al coraje o la audacia de una persona;
a la importancia, el precio, la utilidad de algo, asi como a un bien o a la validez de una cosa
(p.37). El autor subraya que el término “valores” no se limita a un solo significado, sino que
puede interpretarse de diversas maneras segun el contexto. No obstante, los valores son, sin

duda, una virtud propia de una persona o de un objeto.

4.4.2.3.Conceptualizacion de la dimension “moral”

La moral ha sido, sin duda, uno de los conceptos méas analizados desde la antigtiedad.
Filésofos como Aristoteles, Sdcrates y Platén han ofrecido multiples definiciones sobre el
término. A continuacion, se explora este concepto. Palacios (2009) define la moral como un
conjunto de creencias y normas gue orientan las acciones de una persona o grupo, guiando lo
que se considera correcto o incorrecto (p.2). En otras palabras, la moral son las creencias que
dirigen la conducta humana, aunque estas creencias tienen su origen en normas sociales que

influyen en el individuo.

De manera similar, Robles (2012) describe la moral organizacional como un conjunto
de creencias, valores y principios éticos que guian el comportamiento de los empleados en una
empresa. Esto significa que la moral dentro de las organizaciones se refiere a los valores y
principios que influyen en el comportamiento de los empleados en el &mbito laboral, afectando
tanto el clima como el desempefio laboral. Un comportamiento alineado con los valores de la
empresa puede fomentar un ambiente laboral positivo, donde se valore el trabajo en equipo y
se promueve el desarrollo profesional. Por el contrario, un comportamiento contrario a estos

valores puede llevar a un bajo desemperio y compromiso por parte de los colaboradores.

Molina (2013) sugiere que la moral es un conjunto de normas generalmente respetadas
de manera espontanea como buenas costumbres. Segun el autor, las normas sociales que son

observadas por los individuos debido a la costumbre definen lo que entendemos por moral.
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Ortiz (2017) también sefiala que la moral implica la observacion de reglas impuestas
por la sociedad (p.113). La sociedad compuesta por un gran nimero de personas, necesita de
normas que guien la conducta para mantener el orden. Desde su nacimiento, cada individuo
asimila normas que consideran necesarias para la convivencia social. Estas normas no son
simplemente impuestas, sino que las personas las internalizan como necesarias, lo que el autor

define como moral.

Por otro lado, Argandofia (2020) relaciona la moral organizacional con el estado de
animo y la satisfaccion general de los empleados dentro de una organizacion. Este autor ve a la
moral como un estado emocional que esta vinculado al nivel de motivacién y satisfaccion que
los empleados experimentan en la empresa, lo cual puede influir en su productividad. Para
Argandofa, la moral se manifiesta en el esfuerzo que un empleado esta dispuesto a poner en

sus responsabilidades laborales.

Por su parte, Serrano (2022) define la moral empresarial como los factores
interrelacionados dentro de una organizacion que afectan, influye o determinan el
comportamiento moral, ya sea positivo o negativo, de los trabajadores. Este autor define que la
moral en el entorno de las empresas son aquellos factores buenos o malos que influyen en el
actuar de los empleados. Estos factores pueden ser generados por el ambiente exterior o por
personas del entorno laboral, o conectarse y crear un nuevo factor, tal y como menciona el autor.
No existe un factor determinante que incite o influya en los trabajadores estos pueden variar e
impactar de diferentes maneras en la moral de los colaboradores.

4.4.3. Principios o tipos de compromiso organizacional
En el desarrollo del proyecto se ha abordado el concepto de ‘“compromiso
organizacional” y sus diferentes dimensiones segin diversos autores. A continuacion, se

presenta los principios o tipos de compromiso organizacional.

A lo largo de los afios, el estudio del compromiso organizacional ha dado lugar a varias
teorias. Una de las primeras y mas reconocidas es la de Becker (1950), quien introdujo el
concepto de “compromiso calculado o intencionado”. Segln esta teoria, los empleados deciden
permanecer en la organizacion basandose en los costos de oportunidad que implicaria su salida,

es decir, su compromiso esta motivado Unicamente por conveniencia.

Por otro lado, Mowday et al. (1979) propusieron el concepto de “compromiso

actitudinal”, sugiriendo que los empleados se comprometen con la organizacion debido a una
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conexion psicoldgica que los une a la empresa, lo que los impulsa a ir més alla de lo que exige

su deber.

Aunque estas dos teorias son de las mas conocidas, la mas utilizada hasta la fecha es la
de Mayer et al. (2002). Esta teoria planea la existencia de tres tipos de compromiso

organizacional:

e Compromiso afectivo: Se da cuando el empleado desarrolla un vinculo emocional con
la empresa, sintiéndose satisfecho porque sus necesidades y expectativas estan siendo
cubiertas (Herndndez et al, 2018, p.5).

e Compromiso de continuacion. Surge cuando el trabajador se siente comprometido
debido a la inversion de tiempo y esfuerzo en la empresa, lo que perderia si decidera
abandonar su puesto (Herndndez et al, 2018, p.5).

e Compromiso normativa: Se genera por un sentido de deber moral o gratitud hacia la
empresa, impulsando al trabajador a corresponder a los beneficios recibidos (Hernandez
et al, 2018, p.5).

Sin duda, el estudio de los tipos de compromiso organizacional ha evolucionado
significativamente, gracias en gran parte a las aportaciones de diversos investigadores que, al
igual que las autoras del proyecto investigativo, han mostrado un profundo interés en este
campo. Aunque la teoria de Meyer et al. se utiliza actualmente como referencia principal, es
importante reconocer que los estudios previos han sido cruciales para lograr un analisis mas

preciso y profundo sobre el tema.

4.4.4. Importancia del compromiso organizacional
Las organizaciones son entidades que ofrecen beneficios a la sociedad a través de sus
productos o servicios, asi como oportunidades laborales. Mientras los trabajadores, son
personas que aportan su mano de obra, conocimientos y habilidades a cambio de una
remuneracion adecuada a sus funciones y responsabilidades. Sin embargo, actualmente existen
organizaciones que tratan a sus empleados de manera incorrecta, no respetando sus horarios,
aumentando la carga de trabajo, creando un ambiente laboral negativo o recortando a su

personal sin previo aviso.

En un entorno asi, es necesario que las empresas reconozcan que los trabajadores son
seres humanos con sentimientos y emociones, y deben ser tratados como tales. Un trato

adecuado fomenta trabajadores comprometidos, leales y, sobre todo, comprometidos con la
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organizacion, entonces se plantea la interrogante, ¢cual es la importancia del compromiso

laboral en las organizaciones?
Segun Claure & Bohrt (2004), sefialan que:

El compromiso organizacional puede ser un mecanismo para analizar la identificacion
con los objetivos organizacionales, la lealtad y vinculacion de los empleados con su lugar de
trabajo. La importancia del mismo radica en que altos niveles de compromiso facilitan que se
mantengan las capacitaciones colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que
la organizacion ha logrado. (p.77)

Los autores Claure & Bohrt sefialan que la importancia del compromiso organizacional
radica en que permite mantener las ventajas logradas a travées del trabajo colectivo. Un alto
compromiso genera una mayor eficiencia, ya que los trabajadores se sienten alineados con los
objetivos de la organizacion, y por lo tanto buscan mejorar su rendimiento para cumplir con
estos objetivos. De esta manera, demuestran su lealtad hacia la organizacion, es decir, su

compromiso.

Igualmente, Navarro et al. (2012) mencionan que la importancia del compromiso
organizacional se debe a los niveles de desempefios y productividad mas elevados que registran
los trabajadores, lo que reduce el indice de ausentismo. De igual manera, un fuerte compromiso
organizacional refleja la alineacion del empleado con la mision y los objetivos de la empresa,
asi como su disposicion a cumplirlas. Ademas, cuanto mas intenso sea el compromiso del

empleado, menos probable es que renuncie, reduciendo asi la rotacion laboral.

Por otra parte, Pérez & Fuente (2023) presentan cuatro factores claves que abarcan la

importancia del compromiso organizacional:

e Cambia la dinamica interna de una organizacion.
e Impulsa a los empleados a ir mas alla de las simples tareas cotidianas.
e Promueve una cultura positiva que favorece la colaboracion y la motivacion.

e Al contar con equipos comprometidos, se reduce el indice de rotacion laboral.

El compromiso organizacional en las organizaciones tiene multiples utilidades, ya que
puede cambiar el estado interno de las organizaciones. Al fomentar una mayor motivacion entre
los empleados, facilita una colaboracién mas adecuada y crea equipos mas comprometidos. Sin
duda, el compromiso organizacional incrementa tanto la satisfaccién como el rendimiento de

los empleados.
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5. METODOLOGIA

5.1.Enfoque de investigacion
Este proyecto se desarroll6 utilizando un enfoque -cuantitativo. Durante la
implementacion del instrumento, asi como en la tabulacion y anélisis de los resultados, se basé
exclusivamente en datos veridicos para fundamentar el proyecto. Ademas, se emplearon
herramientas estadisticas que facilitaron interpretaciones mas precisas y exactas, gracias a los
datos obtenidos durante el anélisis. Como sefiala Sanchez (2019), “el enfoque cuantitativo
emplea herramientas matematicas y estadisticas para describir, explicar y predecir fendmenos

mediante datos numéricos” (p.104).

5.2.Disefo de investigacion

5.2.1. No experimental
Segun Escamilla (2020), “la investigacion no experimental se lleva a cabo sin manipular
deliberadamente las variables” (p.4). Desde el inicio de este proyecto, las autoras se
comprometieron a evitar cualquier tipo de manipulacion de la informacion que pudiera afectar
los resultados y su analisis posterior. Por ello, el disefio de la investigacion fue no experimental,
reafirmando que no habria manipulacion de los datos recolectados ni en su analisis posterior,

con el fin de preservar la integridad del estudio.

5.3.Alcance de investigacion

5.3.1. Descriptivo
Durante la aplicacion de la encuesta, se dedico una seccion especifica al andlisis de las
caracteristicas sociodemograficas de los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Econdmicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi. Este analisis permitié a las autoras obtener
informacion detallada sobre la edad, género, estado civil, etnia, nivel educativo y la carrera a la
que pertenecen los participantes, proporcionando una comprension mas profunda de sus

actitudes y percepciones.

Segun Albarran (2023), el enfoque descriptivo es una técnica dentro de la estadistica
que organiza, resume y analiza un conjunto de datos mediante diversas herramientas y métodos.
Este enfoque también describe las caracteristicas o propiedades clave de individuos, grupos,

comunidades u otros fenédmenos en los datos analizados.

5.3.2. Correlacional
El alcance correlacional, segun Camacho (2024), se basa en un procedimiento

estadistico disefiado para determinar si existe una relacion entre dos variables, conceptos o
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categorias. Uno de los objetivos del proyecto es conocer si existe una relacion entre las variables
estudiadas. Por lo tanto, es esencial llevar a cabo un analisis correlacional entre el liderazgo
ético y el compromiso organizacional para cumplir con este objetivo. Este proceso es crucial,
ya que permitié conocer la influencia del liderazgo ético en el compromiso de los docentes de

la facultad.

5.4.Método

5.4.1. Revision Bibliografica

El método empleado para la recoleccion de informacion de fuentes primarias como
libros, revistas, articulos de prensa, videos, audios, entre otros, fue la revisién bibliogréafica.
Segun Guirao (2015), la revision bibliografica consiste en la recopilacion de informacion de
investigaciones y publicaciones relevantes sobre un tema especifico, con el propdsito de
analizarla y sintetizarla. En este proyecto, la revision bibliografica se utilizé para desarrollar y
sustentar el marco tedrico, lo que permitié explorar en profundidad las variables de estudio:
liderazgo ético y compromiso organizacional. Esta revision no solo abord6 la importancia, los
tipos y principios de liderazgo y compromiso, sino que también conceptualiz6 las dimensiones
de estudio de acuerdo a los cuestionarios seleccionados para su anélisis.

Asimismo, es importante destacar que este método también permitié responder a la
pregunta de investigacion:

e ;Como fortalecer el compromiso organizacional a través del liderazgo ético en los
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas de la Universidad

Técnica de Cotopaxi?

La informacion recopilada mediante el andlisis de diversos articulos, junto con el
estudio de tesis y proyectos investigativos relacionados con el tema, brindé a las autoras la
oportunidad de dar respuesta a esta interrogante, ya que estos trabajos incluyen estrategias
previamente aplicadas en otros estudios. Aunque las estrategias se disefiaron especificamente
para la organizacion estudiada, también sirvieron de guia. Por lo tanto, el método que las autoras
utilizaron para fortalecer el compromiso organizacional a través del liderazgo ético en los
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad Técnica
de Cotopaxi fue el disefio de estrategias basadas en los resultados obtenidos durante el proceso
de tabulacion de los datos.

5.4.1.1.Investigacion bibliografica y sus diferencias con la revision bibliogréafica

Segun Martin & Lafuente (2017), la investigacion bibliografica es:
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Un proceso que implica la basqueda, seleccion y analisis de documentos y fuentes
relevantes para un tema de investigacion especifico. Este proceso no solo se enfoca en
sintetizar la informacidn existente, sino que también se utiliza como herramienta para
formular nuevas hipotesis, desarrollar teorias o plantear nuevas investigaciones basadas

en los hallazgos de la literatura (p.67).

Por lo tanto, mientras que la revision bibliografica se centra en recopilar y analizar
informacidn, la investigacion bibliografica busca analizar dicha informacion para apoyar
hipotesis o teorias. Aunque este método es Util y de amplio alcance, no se utilizé en este
proyecto ya que no se plantearon hipotesis o teorias, sino que se desarrollaron objetivos.

5.4.2. Campo

La investigacion de campo, segun Arias (2006), se define como “aquella en la que los
datos se recolectan o provienen directamente de los sujetos investigados o de la realidad en la
que ocurren los hechos (datos primarios)” (p.31). En este estudio, se utilizo la metodologia de
campo a través de acercamientos directos a la Facultad de Ciencias Administrativas y
Econdmicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi. Durante estas interacciones, se realizaron
conversaciones y observaciones directas del entorno en el que se desempefian los docentes.
Ademas, la recoleccion de informacidn se llevo a cabo directamente en el campo de estudio, es

decir, la Facultad utilizando cuestionarios virtuales.

5.5.Técnica

5.5.1. Encuesta
Segin Montes (2019), la encuesta es “una técnica de recoleccion de informacion que se
realiza a través de formularios permitiendo conocer las motivaciones, comportamiento y
opiniones de las personas en relacion con el objeto de estudio” (p.39). Este método se utilizd
para recolectar la informacion necesaria y estudiar en detalle el liderazgo ético y el compromiso

organizacional, cumpliendo asi con los objetivos de estudio.

5.6.Instrumento

5.6.1. Cuestionario
Segun Arias (2012), el cuestionario se define como “una forma de encuesta que se
realiza por escrito mediante un instrumento o formato en papel que contiene una serie de
preguntas” (p.74). En este estudio, el cuestionario se aplico a los docentes de la Facultad de

Ciencias Administrativas y Economicas.
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El cuestionario, aplicado a la poblacion de estudio, consto de dos secciones especificas
destinadas a evaluar las dos variables liderazgo ético y compromiso organizacional. En la Tabla

N°2, se presenta un resumen de los dos instrumentos.
Tabla N°2

Informacion general de los cuestionarios de recoleccion de informacion

Variables Autor Titulo del instrumento Dimensiones items
. - Celik et. al Ethical Leadership . . .
Liderazgo ético (2019) Questionnaire (ELQ) Comportamiento del lider 10 items
Afectividad
Compromiso Fonsecaet. al  Organizational commitment bieti | 18 items
organizacional (2019) (CO) Objetivos y Valores
Moral

La escala que se usé para responder a las preguntas planteadas es la escala de Likert.
Segln Matas (2018), este es un instrumento psicométrico utilizado en las investigaciones y
encuestas para medir actitudes, opiniones y percepciones de los participantes. La escala de
Likert permitié a los participantes expresar su grado de acuerdo o desacuerdo acorde al
contenido de las preguntas formuladas. En la Tabla N° 3, se presenta la escala de Likert utilizada

en los cuestionarios.

Tabla N°3

Escala de Likert de los cuestionarios

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
5.7.Poblacién

El estudio se llevo a cabo en la matriz de la Universidad Técnica de Cotopaxi, del sector
de Latacunga. La poblacion de estudio estuvo compuesta por 60 docentes universitarios de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas. Durante el proceso de encuestas, se logro

una participacion del 100%, completando las 60 encuestas con toda la poblacién de estudio.

5.8.Confiabilidad de los instrumentos
El proceso que se usé para evaluar la confiabilidad de los instrumentos es el coeficiente
del Alfa de Cronbach. Segun Ruiz (2019), este coeficiente calcula la consistencia interna entre

los items, siendo este un indicador de fiabilidad. Un valor cercano a 1 indica una mayor
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consistencia en las respuestas, lo cual confirma la confiabilidad del instrumento utilizado. En
la Tabla N°4, se presentan los rangos de consistencia interna, que facilitaron un analisis mas

adecuado de los resultados del analisis de confiabilidad de los instrumentos.
Tabla N°4

Rangos del coeficiente de confiabilidad del alfa de cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia interna
a>09 Excelente
0,8<0<0,9 Buena
0,7<a<0,8 Aceptable
0,6<sa<0,7 Cuestionable
0,5¢a<0,6 Pobre
a<0,5 Inaceptable

Nota: Adaptado del elaborado por Pérez G. (2022)

5.8.1. Confiablidad del instrumento de liderazgo ético
Los resultados del calculo del coeficiente del Alfa de Cronbach de liderazgo ético
mostro que existe una “excelente” confiabilidad, con un valor de 0=0.933, lo que demuestra
que el instrumento de liderazgo ético cuenta con una consistencia interna sélida. En la Tabla
N°5, se presenta el resultado del calculo del Alfa de Cronbach del instrumento que se usé para

evaluar la variable independiente de estudio.

Tabla N°5

Analisis de la confiablidad del instrumento de liderazgo ético

Alfa de Cronbach N° de elementos

,933 10

5.8.2. Confiabilidad del instrumento de compromiso organizacional
En el calculo del coeficiente del Alfa de Cronbach realizada a la variable de compromiso
organizacional indicod que también existe una “excelente” confiabilidad, con un valor de
a=0.930, lo que demuestra que el instrumento cuentan con una consistencia interna sélida. En
la Tabla N°6, se presenta el resultado del célculo del Alfa de Cronbach del instrumento que se

uso para evaluar la variable dependiente de estudio.
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Tabla N°6

Analisis de la confiablidad del instrumento de compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,930 18

5.9.Validez de los instrumentos
El andlisis del alfa de Cronbach permite determinar si los instrumentos que se utilizaran
para recopilar informacion de la poblacion de estudio son confiables. Sin embargo, también
resulta imperativo analizar la consistencia interna entre las preguntas y dimensiones, la cual se

realizara a través de la prueba de KMO y Bartlett.

Segln Garmendia (2007) la prueba o test de Bartlett, se utiliza para dar respuesta a las
hipétesis, es decir, busca evaluar si las variables estan relacionadas o no estan relacionadas, se

afirma que no existe relaciéon cuando el nivel de significancia sea menor del 5% o 0.05.

Por otro lado, menciona que el coeficiente de KMO (Kaiser — Meyer — Olkin) por las
siglas de sus creadores es una medida estadistica que busca comprobar si la muestra de los datos
son validos. El cual tiene un rango entre 0 a 1, entre mayor sea el rango, se puede afirmar que

mas validas seran los datos obtenidos en los analisis de los resultados.

A continuacién, se indica los resultados obtenidos en la prueba de KMO y Bartlett, la
cual se realiz6 de manera individual a los dos instrumentos, ya que dard mayor robustez a la

investigacion.

5.9.1. Prueba de KMO y Bartlett del liderazgo ético
El resultado obtenido de la prueba de KMO del instrumento de liderazgo ético fue de
un valor de 0.887, lo cual indica que la muestra de los datos obtenidos en el estudio es muy
adecuado y cuentan con la validez necesaria para realizar el analisis factorial. En cuanto a la
prueba de Bartlett se obtuvo una significancia de p= .000. Un valor <0.005, indica que las
variables estan correlacionados entre si, por lo tanto, el realizar una analisis factorial con estas

variables es adecuado.
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Tabla N°7

Analisis de la prueba de KMO y Bartlett del instrumento de liderazgo ético

Prueba de KMO y Bartlett de liderazgo ético

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,887
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 440,558
Gl 45
Sig. ,000

5.9.2. Prueba de KMO y Bartlett de compromiso organizacional
En la prueba de KMO realizada al instrumento de compromiso organizacional, se
obtuvo un resultado de 0.819, al ser un valor cercano a 1, y mayor a 5, se confirma que los datos
obtenidos en el levantamiento de informacion son muy adecuados, por lo que se confirma la
validez de los datos. En cambio, en la prueba de esfericidad de Bartlett, se obtuvo una
significancia menor de 0.005. Al ser el valor de p=.000, se confirma que existe una correlacion

entre las variables de estudio, por lo tanto, el realizar un andlisis factorial es adecuado.
Tabla N°8

Anélisis de la prueba de KMO y Bartlett del instrumento de compromiso organizacional

Prueba de KMO y Bartlett de compromiso organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,819
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 786,520
Gl 153
Sig. ,000

6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
6.1.Analisis Sociodemografico
En la encuesta aplicada a los docentes universitarios, se recolecté informacion sobre su
género, la edad, el estado civil, la etnia, el nivel de estudio y la carrera a la que pertenecen cada
uno de los participantes con el fin de contar y conocer la informacién general de los
participantes (ver tabla 9). Los resultados muestran que el género predominante en la Facultad

de Ciencias Administrativas y Economicas es el “masculino”, con un 53,3%. Ademas, se
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observa que la mayoria de los docentes tienen entre 45 a 54 afios, representando un 63,3%, lo

cual indica que la mayoria son personas adultas con mayor experiencia laboral y educativa.

En cuanto al estado civil, el 71,7% de los docentes estan casados, mientras que el 18,3%
son solteros, lo que sugiere que la mayoria tienen una familia a la que atender, por lo que deben
equilibrar su vida personal y laboral. Ademas, el 100% de los participantes pertenecen a la etnia

mestiza, lo que indica una falta de diversidad étnica en la Facultad Administrativa.

El 100% de los encuestados cuentan con un titulo de cuarto nivel, lo que demuestra una
alta preparacion académica y profesional. De los 60 participantes, el 26,7% pertenece a la

carrera de Administracién de Empresas, seguido por un 21, 7% de la carrera de Gestion del

Talento Humano.

Tabla N°9

Resultados de las caracteristica sociodemograficas de los docentes

Género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Masculino 32 53,3% 53,3%
Femenino 28 46,7% 100,0%
Total 60 100,0%

Edad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
25 a 34 afios 5 8,3% 8,3%
35 44 afios 15 25,0% 33,3%
45 a 54 afios 38 63,3% 96,7%
55 a 64 afios 2 3,3% 100,0%
Total 60 100,0%

Estado Civil

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Casado/a 43 71,7% 71,7%
Soltero /a 11 18,3% 90,0%
Divorciado/a 6 10,0% 100,0%
Total 60 100,0%

Etnia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Mestizo 60 100,0% 100,0%




Nivel de Estudios

Frecuencia ‘

Porcentaje
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Porcentaje acumulado

Cuarto nivel

60 |

100,0% |

Carrera a la que pertenece

100,0%

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Administracion de Empresas 16 26,7% 26,7%
Gestion del Talento Humano 13 21,7% 48,3%
Contabilidad y Auditoria 7 11,7% 60,0%
Gestlon_ de la Informacion 7 11.7% 71.7%
Gerencial

Mercadotecnia 9 15,0% 86,7%
Economia 8 13,3% 100,0%
Total 60 100,0%

6.2.Baremo

De acuerdo con Sanchez et al. (2018), el proceso de baremacion se describe como “una

norma cuantitativa establecida después de un proceso de investigacion conocido como

estandarizacion o normalizacién de un instrumento, que puede expresarse en una puntacion

ponderada, ya sea en una escala percentil, tipica, estanine u otro criterio seleccionada por el

investigador” (p.23). Este proceso, como sefialan los autores, facilita la asignacion de una

puntuacion a una categoria especifica. Gracias a este método; fue posible abordar el segundo

objetivo especifico, ya que se utilizd para identificar el nivel presente en las dimensiones y

variables analizadas en el estudio. Es importante mencionar que el baremo se aplicé de manera

independiente para cada dimensidon de las dos variables investigadas. Las puntaciones asignadas

son las siguientes:

Tabla N°10

Puntacién del baremo

Valor Categoria
1 Bajo
2 Medio
3 Alto
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6.2.1. Baremacion de la dimension de comportamiento del lider
La categoria de la variable de liderazgo ético se mide a través de una sola dimensién el

cual es: comportamiento del lider

Tabla N°11
Baremacion — Comportamiento del lider de la variable de liderazgo ético

Comportamiento del lider

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
MEDIO 8 13,3% 13,3%
ALTO 52 86,7% 100,0%
Total 60 100,0%

Figura N°2

Baremacion- Comportamiento del lider

Comportamiento del lider
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Los resultados del baremo en esta dimension mostraron que los colaboradores en la
Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi
valoran altamente el comportamiento del lider, con un 86% (52 docentes) considerando su
conducta como “Alta”. Esto sugiere que los empleados perciben al lider como una persona que
actla éticamente y mide el éxito no solo por los resultados, sino también por los medios
empleados para alcanzarlos. Ademas, reconocen que su lider presta atencion a sus necesidades,
aplica disciplina cuando se infringen normas, toma decisiones de manera justa y equitativa, y
es una figura confiable. No obstante, se identifico que un 13% (8 docentes) expresaron una
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mediana insatisfaccion debido a que el lider no suele consultarles al tomar decisiones, siendo

esta un area de mejora.

6.2.2. Baremacion de las dimensiones de la variable de compromiso organizacional
La variable de compromiso organizacional se evalla a través de tres dimensiones:

afectividad, identificacion con objetivos y valores y moral.
Tabla N°12

Baremacion — Afectividad de la variable de compromiso organizacional

Afectividad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
BAJO 2 3,3% 3,3%
MEDIO 13 21,7% 25,0%
ALTO 45 75,0% 100,0%
Total 60 100,0%
Figura N°3
Baremacion - Afectividad
Afectividad
80,0
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60,0
R0 BAJO
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El proceso de baremacion en la dimension de “Afectividad” reflejo que el 75% de los
docentes (45 en total) experimentan un nivel de afectividad “Alto” hacia la universidad, lo que
sugiere que perciben su trabajo en la institucion como una oportunidad para su desarrollo tanto
personal como profesional. Asimismo, se encontré que el 21% (13 docentes) muestran una

afectividad de nivel “Medio”, mientras que el 3% (2 docentes) presentan un nivel “Bajo”. Estos
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hallazgos indican que algunos colaboradores sienten que su labor no es debidamente valorada
por la institucion y que no disfrutan plenamente de su trabajo.

Tabla N°13

Baremacion — Identificacion con los objetivos y valores de la variable de compromiso organizacional

Identificacion con objetivos y valores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
BAJO 1 1,7% 1,7%
MEDIO 11 18,3% 20,0%
ALTO 48 80,0% 100,0%
Total 60 100,0%

Figura N°4

Baremacion — Identificacion con los objetivos y valores
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Los resultados obtenidos en la baremacioén de la dimension “Identificacion con los
objetivos y valores” revelaron que el 80% (48 docentes) se sienten alineados con los objetivos
y valores de la institucion educativa, lo que indica una disposicion favorable para esforzarse en
su cumplimiento. No obstante, se observo que un 18% (11 docentes) tienen una identificacion
“Media” y un 1,7% (1 docente) presenta una identificacion “Baja” con los valores de la
universidad. Un analisis detallado de esta dimension sefialo que algunos colaboradores no se
sienten completamente identificados con los valores de la institucion educativa, expresando que

sus valores personales no coinciden del todo con los de la organizacion.



40

Tabla N°14

Baremacion — Moral de la variable de compromiso organizacional

Moral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
BAJO 2 3,3% 3,3%
MEDIO 34 56,7% 60,0%
ALTO 24 40,0% 100,0%
Total 60 100,0%
Figura N°5
Baremacion — Moral
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Los resultados del baremo en la dimension “Moral” de la variable de compromiso
organizacional revelaron mayores desafios. Un 56% de los colaboradores (34 docentes)
consideran que su moral hacia la universidad es “Media”. A pesar de que los docentes acatan y
respetan las normativas establecidas por la institucion, no sienten un compromiso fuerte con
ella. Esto sugiere que, si se les presentara una oportunidad laboral con mejores condiciones,
estarian dispuestos a aceptarla.

En resumen, aunque los docentes cumplen con las reglas y normas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi, carecen de un sentido profundo de pertenencia a la institucion, lo que
indica que podrian cambiar de organizacion en busca de mejores condiciones laborales y
personales.
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6.2.3. Baremacion de la variable de compromiso organizacional
Los resultados de la baremacion de las dimensiones del compromiso organizacional
permitieron conocer de manera individual los niveles de afectividad, identificacion con los
objetivos y valores y la moral. Sin embargo, con el fin de dar cumplimiento a uno de los
objetivos del proyecto es necesario realizar una baremacion individual de la variable de

compromiso organizacional.

Tabla N°15

Baremacion — Variable de compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
BAJO 1 1,7 1,7 1,7
MEDIO 19 31,7 31,7 33,3
ALTO 40 66,7 66,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Figura N°6

Baremacion — Compromiso organizacional
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El resultado de la baremacion de la variable de compromiso organizacional mostro que
actualmente los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas de la
Universidad Técnica de Cotopaxi tienen un grado de apego psicologico y de lealtad hacia la
institucion “Alto” con un valor del 66%. Lo cual indica que los trabajadores estan dispuestas
brindar sus conocimientos, competencias y habilidades para dar cumplir con los objetivos de la

institucion, sus normas y reglamentos.

6.2.4. Baremacion de las variables de liderazgo ético y compromiso organizacional
El anélisis de las dimensiones de las variables ha permitido identificar el estado actual
del liderazgo ético y el compromiso organizacional. Sin embargo, es esencial examinar cada
variable de manera individual para evaluar su situacion especifica dentro de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Economicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi y asi cumplir

con el objetivo particular de este proyecto.

El proceso de baremacidn arrojo resultados favorables en relacion con las variables, ya
que el 83% (50 docentes) de los encuestados indicé que, en la institucion, y particularmente en
la Facultad Administrativa, el liderazgo ético y el compromiso organizacional se perciben como
"Altos". Esto refleja el interés de la universidad en que sus lideres sean personas éticas que
motiven a sus colaboradores a actuar de manera adecuada, ademas de valorar y recompensar el

esfuerzo de los empleados, asegurando que se cumplan las normas y objetivos establecidos.

Por otro lado, el 16,7% (10 docentes) que manifestd una percepcién "Media" sobre las
variables, sugiere la existencia de areas de mejora detectadas en las dimensiones previamente

analizadas.

Tabla N°16
Baremacion — Variable de liderazgo ético y compromiso organizacional

Liderazgo ético y Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
MEDIO 10 16,7% 16,7%
ALTO 50 83,3% 100,0%
Total 60 100,0%




Figura N°7

Baremacion — Liderazgo ético y Compromiso organizacional
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6.3.Prueba de normalidad

43

~ = MEDIO
= ALTO

La prueba de normalidad es una herramienta utilizada para determinar si los datos

obtenidos en la encuesta siguen o no una distribucion normal. Dado que la poblacion de estudio

de la Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas de la Universidad Técnica de

Cotopaxi, supera los 50 individuos, se empled la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov.

Los resultados de la prueba indican que existe una significancia (p) de 0,011. Este valor

indica que los datos no siguen una distribucion normal, ya que es menor que 0,005.

Tabla N°17
Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl

Sig.

LE Vi1 0,132
CO_V2 0,089

60
60

0,011
,200"




Figura N°8

Distribucion — Variable de Liderazgo ético
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Figura N°9
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Asi pues, los resultados primeramente de la significancia de 0.011, al ser menor de 0.05,
indican que los datos para la variable LE_V1 no siguen una distribucion, es decir estos pueden
variar y ser de cualquier forma a lo que se considera normal. Mientras, que los datos de la
variable CO_V2, si siguen una distribucion normal, lo que indica que la mayoria de los datos
se agrupan alrededor de media de la escala de Likert y disminuyen gradualmente hacia los

extremos.

6.4.Correlacion de Spearman
El analisis méas apropiado para evaluar la relacion entre las dos variables del estudio es
la correlacion de Spearman, dado que los datos son no paramétricos y no siguen una relacion
lineal. Cabrera (2009) sefiala que “el coeficiente de Rho de Spearman es una medida de
asociacion gue se basa en los rangos o posiciones ordinales de los sujetos, y compara dichos
rangos” (p.4). En la Tabla N°18, se presentan los rangos correspondientes a este coeficiente de

correlacion.
Tabla N°18

Valor de la correlacion de la Rho de Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a0,89 Correlacion negativa alta
-0.4a0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0,89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacidn positiva muy alta
1 Correlacidn positiva grande y perfecta

Nota: Elaborado a partir de Martinez & Campos (2015)

Los resultados del analisis de Spearman arrojaron un coeficiente de 0,671, lo que indica
una “correlacion positiva moderada” entre el liderazgo ético y el compromiso organizacional.
Esto sugiere que, a medida que una de las variables aumenta, la otra también tiende a
incrementarse. Este resultado confirma uno de los objetivos especificos del proyecto, al

demostrar la relacién existente entre las dos variables de estudio.
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Tabla N°19
Resultado de la correlacion de la Rho de Spearman de las variables

RHO DE SPEARMAN

Liderazgo ético Compromiso organizacional
Coeﬁue_rlte de 1,000 0,671
) _ correlacion
Variable 1:LE  gjg_(pilateral) 0,610
N 60 60
Coeﬁue_rlte de 0,671 1,000
correlacion
Variable 2: CO Sig. (bilateral) 0,610
N 60 60

7. IMPACTOS DEL PROYECTO

7.1.Impacto social
Contar con un liderazgo ético y un mayor compromiso de los docentes hacia la Facultad
de Ciencias Administrativas y Econdmicas puede crear un ambiente de trabajo mas satisfactorio
y colaborativo. Los lideres éticos serviran como modelos de inspiracién para otros docentes y
estudiantes, fomentando la integridad en sus acciones y comportamientos, lo que a su vez

mejora la cultura y la imagen de la universidad.

7.2.Impacto econémico

Un liderazgo ético y compromiso organizacional fuerte genera una mayor productividad
y eficiencia. Los colaboradores se sentiran mas identificados con la entidad y mejorara su
sentido de pertenencia, lo que los motivara a cumplir los objetivos y metas de la organizacion,
logrando asi una mayor retencion de empleados. Esto reducira los costos de reclutamiento y
capacitacion de nuevos empleados, ya que la rotacion de personal sera méas baja. Ademas,
contar con lideres éticos y trabajadores comprometidos, atraera a un mayor nimero de
estudiantes, ya que la imagen y reputacidn corporativa serd mejor lo que generara mayores

ingresos.
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7.3.Impacto académico
Mejorar el liderazgo ético y el compromiso organizacional permitird que los docentes
de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas sean mas productivos, lo que puede
influir positivamente en la calidad de educacion universitaria y en la investigacion de los

docentes, elevando asi el prestigio de la universidad.

8. PROPUESTA ESTRATEGICA

El analisis de los resultados reveld una relacion significativa y positiva entre el liderazgo
ético y el compromiso organizacional. Ademas, durante el proceso de baremacién, al evaluar
las dimensiones de las variables, se observé que la mayoria de los resultados se ubicaron en las
categorias de “Alta” y “Media”, mientras que muy pocos se situaron en porcentajes “Bajos”.
Por este motivo. Las autoras del proyecto decidieron enfocarse en fortalecer las areas en las que
la Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi
sobresale, mediante la implementacién de estrategias. A continuacion, se describen los
objetivos que sustentan esta propuesta.

e Desarrollar estrategias de liderazgo ético y compromiso organizacional basadas en los
resultados obtenidos en el proceso de estudio para mejorar el compromiso de los
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativa y Econdémicas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi.

e Plantear estrategias de liderazgo ético y compromiso organizacional desarrollable y
alcanzable para los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativa y Econémicas
de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

e Brindar a la Facultad de Ciencias Administrativa y Economicas de la Universidad

Técnica de Cotopaxi un plan de liderazgo ético y de compromiso organizacional.
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Matriz de planificacion del plan de liderazgo
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Estrategia Actividades Objetivo Responsable Recurso Presupuesto Resultados esperados
Desarrollar un grupo de
lideres capacitados y éticos Identificacion de
Identificar posibles lideres | dentro de la facultad para . .
. - lideres potenciales
mejorar la gestion y la
calidad educativa.
Evaluar el rendimiento y Ideptlflcar las habllldades y Analisis detallado de
- areas de mejora de los - .
habilidades actuales aptitudes de liderazgo
docentes actuales.
Realizar entrevistas y Obtep er informacion Datos completos sobre
cualitativa sobre las . ;
encuestas - . potenciales lideres
capacidades de liderazgo
Mejorar las habilidades y :
. : . Desarrollo efectivo de
Desarrollo de competencias | competencias de liderazgo Docent competencias
de los docentes. - Docentes P
Organizar talleres y Progorglonar fpr_macmn - Salasy Mejora en habilidades
. seminarios practlc_a y teorica en Decano laboratorios de $1.800 de liderazgo
Plan de Liderazgo liderazgo la facultad '

Ofrecer cursos en linea

Facilitar al acceso continuo
a formacién en liderazgo

Programas de mentoria

Asegurar el
acompafiamiento y
orientacion de lideres
emergentes

Formacion de ética y
valores

Fortalecer los principios
éticos y valores en los
lideres

Impartir sesiones sobre
ética profesional

Promover una conducta
ética en el ambito
profesional

Incorporar médulos de
ética en el curriculo

Integrar la ética 'y los
valores en la formacion de
lideres

Incremento en la
formacion continua

Acompafiamiento y
guia de mentores

Formacion integral de
ética y valores

Refuerzo de valores
institucionales

Integracion de valores
en la formacion




Tabla N°21

Matriz de planificacion del plan de compromiso organizacional
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organizacional

Implementar un programa
de reconocimiento y
recompensas

Motivar a los docentes al
reconocer y recompensas sus
esfuerzos y logros

Organizar actividades de
trabajo en equipo

Fomentar el sentido de
pertenencia de los docentes a
través de actividades grupales

Ofrecer programas de
desarrollo profesional

Aumentar el compromiso de
los docentes mediante la
oferta de cursos que
promuevan su desarrollo y
crecimiento profesional

- Fondos para los
premios y
reconocimientos

- Docentes

Estrategia Actividades Objetivo Responsable Recurso Presupuesto Resultados esperados
- ) Determinar los aspectos que e
Identificar las areas de pectos g Identificacién clara de las
. : ” afectan al compromiso . .
mejora en la satisfaccion L areas de mejora en el
laboral organizacional de los compromiso organizacional
docentes de la facultad
Realizar encuestas de Recopilar datos sobre el nivel Datos veridicos sobre el
satisfaccion y bienestar de satisfaccion y bienestar de estados de compromiso y
laboral los docentes ) satisfaccion de los docentes
- Material de
L ici Aumento en la
S Incrementar la participacion y oficina (encuestas) L
Fomentar la participacion - participacion de los
. el compromiso de los .
activa en la toma de . - Salas y laboratorio docentes y mayor
- docentes en las decisiones ;
Plan de decisiones . de la facultad compromiso en las
. internas de la facultad -
compromiso Decano 2.000 decisiones de la facultad

Incremento en la
motivacion y satisfaccion
laboral

Fortalecimiento del sentido
de pertenencia y trabajo en
equipo

Mayor satisfaccion y
productividad de los
docentes y una mejor
retencion del talento
humano
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El plan de liderazgo disefiado tiene como objetivo principal desarrollar un grupo de
lideres capacitados y éticos dentro de la facultad para mejorar la gestion y la calidad educativa.
Este plan incluye una serie de actividades estratégicas que van desde la identificacion de
posibles lideres hasta la formacién en ética y valores, cada actividad estd cuidadosamente
disefiada para cumplir con objetivos especificos y lograr resultados esperados que contribuyan
al desarrollo integral de lideres dentro de la institucion. El decano es el responsable de la
implementacién de este plan, apoyado por los recursos existentes, como los docentes y las
instalaciones de la facultad y con un presupuesto asignado de $1.800. La ejecucion de este plan
espera no solo identificar y desarrollar lideres, sino también fortalecer los principios éticos y

valores dentro de la comunidad académica.

Por otro lado, el plan de compromiso organizacional tiene como objetivo principal el
fortalecer el compromiso de los docentes de la facultad de ciencias administrativas y
econdmicas. Con el fin de dar cumplimiento a estas estrategias se desarrollan actividades la
cual comienza con la identificacion de las areas de mejora y recopilacion de datos, para
posteriormente realizar programas de reconocimientos y desarrollo profesional y actividades
grupales que fomenten, motiven e incrementen el compromiso y participacion de los docentes
universitarios. El decano seré el responsable de implementar el plan, y apoyar su desarroll6
adecuado con los recursos de la institucion como son los materiales de oficina (hojas, esferos,
impresiones), salas y laboratorios y designar un fondo para la compro de los premios y
reconocimientos que se otorgaran a los docentes. El presupuesto estimado respecto a la
implementaciéon de este plan de mejora es de $2.000, con el cual se espera aumentar la
participacion de los docentes en las actividades internas de la facultad, su motivacion y

satisfaccion laboral y mejorar el trabajo en equipo.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1.Conclusiones

Las estrategias que se proponen para el fortalecimiento del liderazgo ético y el
compromiso organizacional es el desarrollo de un plan de liderazgo, el que se
identificara a los lideres y se ofrecera cursos, talleres y seminarios que fortalezcan sus
competencias y los encamine a incorporar la ética en su liderazgo. Asimismo, se
propone un plan de compromiso organizacional que permitira identificar las areas de
mejora en cuanto a la satisfaccion de laboral por medio de encuestas. Ademas, de ofrecer
programas de reconocimiento y recompensas, actividades que fomenten el trabajo en
equipo y programas de desarrollo profesional.

El liderazgo ético se refiere a comportamientos e interacciones del lider que se
consideran moralmente aceptables. Se descubrid que este liderazgo es importante, ya
que moldea el comportamiento dentro de las organizaciones e influye en los
colaboradores. Los lideres éticos se rigen por diversos principios, siendo el respeto hacia
los demas el mas fundamental. Por otro lado, el compromiso organizacional es el
vinculo que siente el trabajador hacia la organizacion, este compromiso es importante
porque motiva a los empleados, fomenta una cultura positiva y disminuye la rotacion
del personal. Los principios de compromiso organizacional mas conocidos son el
afectivo, el de continuacién y el normativo.

El diagnostico del nivel de liderazgo ético y compromiso organizacional presente en los
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi se realizé por medio del proceso de la baremacidn. Los resultados
mostraron que en el liderazgo ético existe un nivel “Alto” con un 86%. En el
compromiso organizacional, también existe un nivel “Alto” con un 66%. Lo que indica
que actualmente los docentes de la facultad perciben a ambas variables como altas.
Mediante el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, se obtuvo un valor de
0,671, lo que indica que existe una correlacion positiva y moderada entre el liderazgo
ético y el compromiso organizacional presente en los docentes de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi.



52

9.2.Recomendaciones

Se recomienda implementar las estrategias propuestas en la institucion educativa
superior, ya que mejorard el compromiso de los docentes, aumentando asi la
productividad y satisfaccion de los mismos, ademas de retener a los talentos y evitar
pérdidas del capital humano y financiera.

El desarrollo de la fundamentacion tedrica debe ser exhaustiva y precisa, ya que es base
de informacion del proyecto. Por ello se recomienda que la seleccion de las plataformas
en donde se investigan y estudian los articulos, proyectos, periddicos, videos, etc., sean
confiables y veridicas porque de lo contrario la informacion expuesta puede ser sesgada
o erronea lo que puede llegar a confundir a los lectores y propios autores, y sobre todo
volver al proyecto un documento dudoso.

A pesar de que el diagnostico de liderazgo ético y compromiso organizacional en los
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad
Técnica de Cotopaxi demostré que estos aspectos actualmente son percibidos como
“Altos”. Es recomendable que se implementen medidas especificas para fortalecer estas
areas, ya que fortalecera el compromiso organizacional y el liderazgo ético.

El andlisis de la Rho de Sperman permitio determinar la relacion entre el liderazgo ético
y el compromiso organizacional en la institucion de estudio. Sin embargo, se debe tener
en cuenta que existen diversos factores que influyen en el liderazgo ético, por lo que se
recomienda realizar otras correlaciones entre diferentes tipos de variables como los

factores psicosociales.
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ANEXQOS
Anexo N°1

Matriz de consistencia

Variable

Definicién

Autor

items

Referencia

Liderazgo Etico

Segln Brown et al. (2005), el
liderazgo ético se demuestra a
través de un comportamiento
adecuado y de interacciones
interpersonales, mientras se
promueve dicho comportamiento
entre los seguidores a través de la
comunicacion bidireccional, el
refuerzo y la toma de decisiones.

Brown et al. (2005)

Mi lider conduce su vida personal de manera ética.

Mi lider define el éxito no sélo por los resultados sino
también por la forma en que se obtienen.

Mi lider escucha lo que los empleados tienen que
decir.

Mi lider disciplina a los empleados que violan las
normas éticas.

Mi lider toma decisiones justas y equilibradas.

Al tomar decisiones, mi lider pregunta ";qué es lo
correcto?"

Se puede confiar en mi lider.

Discute la ética o los valores empresariales con los
empleados.

Mi lider da un ejemplo de cdmo hacer las cosas de la
manera correcta en
términos de ética.

Mi lider tiene en mente los mejores intereses de los
empleados.

Selik, (2015). Relationship
between Ethical and
Organizational Leadership,
Commitment and Job
Satisfaction in Hotel
Organizations.

Compromiso
Organizacional

Meyer y Allen (2020) mencionan
que "es un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion del
empleado con la organizacién y
tiene implicaciones para la

Meyer y Allen (2020)

Trabajar en esta institucion me hace sentir bien porque
me permite desarrollarme personalmente

La inversidn de tiempo y esfuerzo a esta institucion
me ha sido recompensada

Fonseca et, al (2019). The
Impact of Ethical
Leadership on Employee
Innovative Behavior: The
Mediating Role of




decision de continuar o no en la
organizacion."

Trabajar en esta institucion ha valido el esfuerzo y
tiempo invertido

Trabajar en esta institucion permite que satisfaga mis
necesidades basicas

Esta institucion me brinda todo lo que necesito

En esta institucién valoran mi trabajo

Disfruto mucho trabajar en esta institucion.

Si esta organizacion crece, crezco yo también.

Comparto los valores de esta institucién.

Me identifico con los valores de esta institucion.

Me identifico con los objetivos de esta institucién

Trabajo en esta institucion porque sus valores son
compatibles con mis valores

organizational commitment.
Uncertain supply chain
management.
10.5267/j.uscm.2023.8.019

Respeto las normas de esta institucion porque las
considero adecuadas

Le debo mucho a esta institucion

Me siento en deuda con esta institucién

No estaria bien dejar esta institucién porque me ha
dado mucho.

Lo correcto es permanecer en esta institucion para
retribuirle por lo que me ha brindado.

Me sentiria culpable si dejara esta institucién




Cronograma de actividades

Anexo N°2

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

tedricamente el
liderazgo ético y el
compromiso
organizacional
mediante fuentes
confiables con la
finalidad de
sustentar el
proyecto de
investigacion.

Diagnosticar el

investigativos
Busqueda de los

Liderazgo ético y compromiso organizacional en la Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas de la Universidad Técnica de Cotopaxi
ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO
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Investigacion de
antecedentes
Fundamentar

instrumentos de
investigacion
Investigacion y

conceptualizacion de las
variables de
investigacién

Conceptualizacién de

las dimensiones de las
variables de
investigacion
Adaptacién y

liderazgo ético y el
compromiso
organizacional en
la Facultad del

aprobacion de los
instrumentos de
investigacion
Visita y aplicacion del

Area
Administrativa y
Econdémica de la

instrumento en la
poblacidn de estudio
Recopilacion de la

Universidad
Técnica de

informacion
Tabulacion de los

Cotopaxi

resultados




Anélisis de los
resultados

Desarrollar
estrategias de
liderazgo ético

para el
fortalecimiento del

compromiso

organizacional de
los colaboradores
de la Facultad del

Area
Administrativa y

Seleccién de posibles
estrategias de liderazgo
ético para el
fortalecimiento del
compromiso

organizacional
Aprobacion de las
estrategias

Desarrollo final de las
estrategias de liderazgo

Econdémica de la etlco_ para el
Universidad fortaIeC|m|en_to del
Técnica de compromiso

Cotopaxi organizacional




Anexo N°3

Memorando de aprobacion del proyecto

FACULTAD DE A
CIENCIAS ADMINETRATIVAS
/| Y ECONOMICAS

ALBSE

Memorando N° F-CAYE-0189-2024
Latacunga, 23 de febrero de 2024

PARA: Ph.[». Marlon Tinajero / Direcior de ks Carrera de Gestlin del Tabewts Humans
Srta. Katerin Caisaguan | Estedianie de ba Carvers de Gestlda Tabenio Humano
Srta. Valeno Lipez | Esimdiante de la Carvera de Gesthim Talemto Humano

ASUNTO:  Autorizando realice €] levantamiaento de nformacidn

Cordiales Saludos,

En atencidn a la solicitud de fecha 19 de febrero de 3024; me permito indicar que cuenta
con la autorizacibn respectiva para que realice el levantamiento de informacidn en la
Facultad de Ciencias Administrativas v Econdmicas, con la finalidad de que puada
desarrollar su trabajo de nindacida.

Con la segurdad de contar con su favorable atencidn v respuesta, expreso mi

agradecimiento.

Adentamnte,

“POR LA VINCULACION DE LA UNIVERSIDAD CON EL PUEBLO™

Eco. Marco Veloz Jarmillo, Mg
DECAND
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

MAVIN



Anexo N°4

Aprobacion de solicitud del estudio

" UNIVERSIDAD  FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS ‘\«v"

: RRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO A
TR o = ACBSP
P ACCREDITATION

Latacunga, 10 de junio del 2024

Econ. Marco Veloz Jaramillo, Mg.
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

Presente

De mis consideraciones:

Reciba un saludo cordial a nombre de quienes hacemos la Carrera de Gestion del Talento
Humano de la Universidad Técnica de Cotopaxi. al mismo tiempo desearle éxitos en su gestion.

El proceso educativo de los estudiantes en la Universidad Técnica de Cotopaxi pretende, unir
la gestion académica, de la sociedad y del sector industrial, esto nos ha llevado a trabajar en
contextos externos para solventar las necesidades que la sociedad requiere a partir de los
conocimicntos impartidos en las catedras.

Tanto es asi, que la Snta. Caisaguano Guala Katerin Estefania y Lopez Casa Valeria Michelle,
alumnas del Octavo Ciclo Paralelo "A" de la Carrera de Gestion del Talento Humano, estan
elaborando su trabajo de titulacion denominado "LIDERAZGO ETICO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y
ECONOMICAS DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI” teniendo un
instrumento validado con sus respectivos autores, a la vez serd aplicado a los docentes de la
facultad, por lo que le solicito comedidamente brindar las facilidades para que el trabajo se
desarrolle y cumpla con los objetivos propuestos.

El resultado del proyecto serd entregado al fin del presente ciclo académico,

Anticipo mi agradecimiento por la atencion y tramite correspondiente.

4
"Por la Vinculacion de la Universidad con el Pueblo” -0 L) Akl
f avidy
Arentamente: ' 7«{ v e 6o
/: I- 2 Carrera de ‘ D:'e( L;\‘Y) de W«
/| /’:;,n i Gestidn d-?'f'?:'?'i"'-"i YO sy de i
/ (ALt Humano } tocu | ol
{ =

feme

j%/ - Le p owos N0 S

. Loede
) ¥ -
Ing. Marfon Tinajero Jiménez, PhD (?;E‘ :

Direetor de Carrera Gestion del Talento Humano
Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas
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