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Influence of the leadership in the organizational climate of the GAD personnel of
the Cafar Province
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Jorge Enrique CALDERON SALAZAR?
Resumen

Actualmente, es indispensable en las organizaciones la presencia de un liderazgo que
motive a sus empleados a desenvolverse en un clima organizacional propicio que permita
atender los requerimientos que conduzcan a la consecucion de sus metas. El propésito de
esta investigacion fue evaluar el nivel de influencia del liderazgo en el clima organizacional
de los empleados del Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) de la Provincia del
Canar. Su enfoque es cuantitativo no experimental, con un alcance explicativo — propositivo
y su tipo de razonamiento es deductivo. Se fundamentaran teéricamente los conceptos
basicos de liderazgo, sus enfoques, clima organizacional y la relacion existente entre estas
dos variables. El presente estudio se llevé a cabo en Junio de 2017 mediante la aplicacion
de encuestas presenciales a 182 funcionarios; para ello se emplearon los instrumentos:
Multifactorial Leadership Questionnaire de Bass y Avolio y Cuestionario para medir clima de
J.P Ortega. Los resultados obtenidos identifican los estilos de liderazgo y clima laboral
existentes en el GAD provincial. El 66% de los encuestados manifiesta que en la dimension
influencia idealizada correspondiente al liderazgo transaccional, el lider siempre ejerce sus
habilidades estimulando una considerable responsabilidad en sus seguidores para lograr
niveles optimos de desempeno. En el caso del clima organizacional la dimensién mas
destacada fue estructura y mecanismos de soporte de la gestion; en donde el 77% de los
encuestados expresa sentirse a gusto trabajando en la institucion. Se concluye que el
liderazgo influye de manera positiva en el clima organizacional del personal de la
institucion.

Palabras clave: Liderazgo, Clima Organizacional, Gobierno Provincial, Personal
Abstract

Nowadays, it is indispensable in organizations to have a leadership that motivates their
employees to operate in an organizational climate conducive to meet the requirements that
lead to the achievement of their goals. The purpose of this research was to evaluate the
level of influence of the leadership in the organizational climate of the employees of the
Autonomous Government Decentralized (GAD) of the Cafar Province. Its approach is non -
experimental quantitative, with an explanatory - propositional scope and its type of
reasoning is deductive. The basic concepts of leadership, their approaches, organizational
climate and the relationship between these two variables will be theoretically based. The
present study was carried out in June 2017 through the application of face-to-face surveys
to 182 officials; for this the instruments were used: Multifactorial Leadership Questionnaire
of Bass and Avolio and Questionnaire to measure climate of J.P Ortega. The results
obtained identify the styles of leadership and work climate existing in the provincial GAD.
Sixty-six percent of the respondents stated that in the idealized dimension of transactional
leadership, the leader always exercised his or her abilities by encouraging considerable
follow-up on his followers to achieve optimal levels of performance. In the case of the
organizational climate the most outstanding dimension was structure and support
mechanisms of the management; where 77% of the respondents expressed feeling
comfortable working in the institution. It is concluded that leadership influences in a positive
way the organizational climate of the staff of the institution.

Key words Leadership, Organizational Climate, Provincial Government,
Personnel.
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INTRODUCCION

Considerando la diversidad de cambios que se
presentan a nivel de las organizaciones, se torna
imprescindible la presencia de un liderazgo que
conduzca a su equipo de trabajo hacia un clima
organizacional propicio que motive la consecucién
de las metas planteadas.

A lo largo del tiempo, las organizaciones han
invertido sus esfuerzos y recursos en la
resolucion de un sin numero de problemas,
dejando de lado la gestion del recurso humano
mediante el ejercicio de un liderazgo que
considere las dificultades de sus colaboradores y
la aplicacidon de politicas que generen un buen
ambiente de trabajo (Rojas, 2012).

Robbins & Judge (2009) citado por Serrano
(2016a), indican que la efectividad del lider esta
dada por la capacidad de lograr que las
organizaciones alcancen sus metas mediante la
habilidad de influir sobre los demas.

El comportamiento de lider hacia sus trabajadores
y la percepcion sobre el trato en general en la
empresa, son aspectos fundamentales que se
utilizan para obtener una percepcion sobre el
clima laboral (Pons & Ramos, 2012). Dado que la
aplicacién de un determinado estilo de liderazgo
propicia el clima organizacional en las empresas,
éste influye en su competitividad y obtencion de
sus resultados (Garcia & Mendoza, 2015).

El articulo 252 de la constitucion de la Republica
del Ecuador determina que cada provincia tendra
un consejo provincial integrado por una prefecta o
prefecto y una viceprefecta o viceprefecto
elegidos por votacion popular. ElI Consejo
Provincial como representante de la provincia;
promueve y ejecuta obras de alcance provincial
en vialidad, medio ambiente, riesgo, y manejo de
cuencas y microcuencas, cuyo trabajo se enfoca
al area rural (Politica de Ecuador,s.f).

En el caso especifico del GAD Provincial del
Cafar, su misiéon se enfoca a la planificacion,
impulso e implementacion de proyectos vy
servicios de calidad que permitan satisfacer las
necesidades de la poblacion de la provincia a
través de la participacion de sus actores sociales,
asegurando el desarrollo sostenible, equitativo y
competitivo; transparentando el uso de los
recursos publicos y la rendicion de cuentas
(Mision Vision. s.f).

Para garantizar el cumplimiento de la mision y la
consecuciéon de sus objetivos planteados, es
necesario que el personal mantenga un equilibrio
en su comportamiento, mismo que se conseguira
a través de un liderazgo bien dirigido que
propicie el cumplimiento de las tareas a cada uno
encomendadas. Por ello se considera de gran
importancia evaluar el nivel de influencia del

liderazgo sobre el clima organizacional del
personal al interior del GAD de la Provincia del
Cafar por cuanto el estudio de la relacion entre
estas dos variables; permitira determinar cémo
influye cierto estilo de liderazgo en la conducta
del recurso humano reflejado en el logro de metas
planteadas; constituyendo una contribuciéon a un
estudio realizado en la entidad afios atras.

Dicho lo anterior, el propdsito de esta
investigacion fue evaluar el nivel de influencia que
tiene el liderazgo en el clima organizacional de los
empleados del GAD Municipal de la Provincia del
Canar, enfocados en la teoria de Liderazgo de
Bass y Avolio (1985). La variable independiente
es el liderazgo y sera definida como la atribucion
ejercida sobre un grupo humano incentivandolos
a desenvolverse con entusiasmo para la
consecucién de un objetivo comun; mientras que
la variable dependiente es el clima organizacional
y se precisa como el contexto derivado de las
emociones del personal que compone una
organizacion.

En lo concerniente a la metodologia utilizada en
la presente indagacion, su enfoque es cuantitativo
no experimental, con un alcance explicativo —
propositivo y su tipo de razonamiento es
deductivo; basados en el modelo planteado por
Quivy Campenhoudt (1998). EI documento se
estructura en 4 secciones. En la primera se
describe la revision de la literatura que contiene la
fundamentacién tedrica y la relacion existente
entre las variables en estudio. La segunda refiere
a la metodologia empelada. En la tercera seccién
se efectua el analisis de los resultados obtenidos,
finalizando con las respectivas conclusiones y
recomendaciones.

REVISION DE LA LITERATURA
Conceptualizacion del Liderazgo:

El liderazgo ha sido abordado a lo largo del
tiempo por varios autores a través de diferentes
corrientes tedricas, por tanto existe una
diversidad de interpretaciones respecto a este
constructo.

Asi, para Fiedler (1961) citado por Kreitner y
Kinicki (1997), el liderazgo es considerado como
un hecho subjetivo que permite la toma del poder
frente a un equipo de trabajo. La forma en que se
ejerce el liderazgo, los fines propuestos y las
destrezas empleadas para conseguirlos; y la
percepcion de los seguidores sobre su lider; se
ve afectado por los valores, creencias, normas e
ideales propios de una determinada cultura (Bass,
1990).

Para Chiavenato (1999), el liderazgo es
considerado como un fenémeno que se desarrolla
mediante la interaccion existente entre los
miembros de una determinada estructura social.
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Los diversos estilos de liderazgo pueden tener
consecuencia sobre la salud de los trabajadores,
comportamiento, estado emocional, generando a
consiguientes efectos en una organizacion
(Kleinman, 2004).

El liderazgo definido como el patréon de conducta
que es inspirado en las capacidades psicologicas
positivas que fomentan una mayor conciencia
personal, una moral intrinseca, tratamiento
adecuado de la informacion y relaciones
transparentes entre lideres y seguidores, se
conoce como liderazgo auténtico (Walumbwa et
al., 2008).

El liderazgo, segun Fleishman (1991), citado por
Montero (2015), involucra la influencia ejercida
por el lider para el logro de tareas desarrolladas
en beneficio colectivo.

Enfoques del Liderazgo:

De los estudios realizados por diferentes autores
respecto a este constructo se mencionan los
subsecuentes enfoques:

1. Enfoque de rasgos o teoria del gran hombre:
Se enfoca en las cualidades y rasgos propios
de la personalidad, cuya naturaleza diferencia
al lider de los demas (Bass, 1990).

2. Enfoque conductual: desarrollado mediante
estudios realizados en la Universidad Estatal
de lowa, Ohio y Michigan en los afios 40. Los
autores analizan la conducta de los lideres y
su relacion con el liderazgo efectivo, mismo
que para su éxito requiere de dos categorias:
iniciacion de estructura y consideracion que
hacen alusion a las conductas orientadas a la
consecucién de las tareas y a las que
fomentan buenas relaciones entre el lider y
sus seguidores (Larson, Hunt & Osborn,
1976; Nystrom, 1978).

3. Enfoque situacional: Este se basa en la
conducta apropiada que aplicara un lider en
determinado contexto. Entre las teorias
situacionales creadas por diferentes autores
como Fiedler, Evans & House, Kerr & Jermier,
Vroom & Yetton, Fiedler & Garcia, Wofford
se pueden mencionar: de la contingencia, de
las metas, de los sustitutos del liderazgo de la
decisién normativa, de los recursos cognitivos
y de la interaccién: lider - ambiente —
seguidor (Lupano & Castro, 2005a).

4. Enfoque transformacional: Su principal
precursor fue M. Bernard Bass (1985).
Basado en el liderazgo carismatico vy
transformacional de Robert House y James
McGregor Burns de finales de la década de
los 70, se considera uno de los de mayor
importancia y sus estudios se extienden hasta
la actualidad (Lupano & Castro, 2005b).

Dentro de este enfoque, Bass y Avolio
desarrollaron el modelo de Rango Completo,
en el que se contemplan tres estilos de
liderazgo: Transformacional ( combina los
rasgos y conductas del lider), Transaccional
(los lideres ejercen influencia sobre sus
adeptos modificando sus conductas como
consecuencia del apoyo o resistencia por
parte de los mismos y esta formado por dos
subfactores: recompensa contingente vy
direccion por excepcion); y Laissez Faire (los
lideres no utilizan la autoridad, no tienen
involucramiento en sus competencias y evitan
tomar decisiones, consecuentemente es
considerado un liderazgo ineficaz) (Garcia,
2013).

De entre estos tres estilos mencionados, el
liderazgo transaccional es el mas efectivo, en
relacion al esfuerzo, compromiso, desempefio
y satisfaccion de sus seguidores dada la
presencia de 4 componentes: influencia
idealizada o} carisma, inspiracion,
estimulacién intelectual, consideracion
individualizada (Bass, B. M. y Avolio, B. J.,
1996).

Los resultados de los estudios dentro de esta
corriente de liderazgo se han obtenido a
partir de la aplicacion del Instrumento
Muiltifactor Leadership Questionnaire -MLQ-
(Bass, 1985).

5. Enfoque carismatico: estudiado por Weber y
House. Resalta el carisma como una cualidad
extraordinaria que diferencia al lider del resto
de individuos, haciendo que sus seguidores
sitlen en él su absoluta confianza (Conger, J.
A. & Kanungo, R. N., 1998).

Tabla 1
Enfoques del Liderazgo

Caracteristicas Referencias

Enfoque Autor Aio acte Referenci
Principales Bibliograficas

1.- De Rasgos | Bass 1990 Cualidades y | Bass, B.M.

rasgos (1990).

propios de la Handbook

personalidad. of
leadership:
A survey of
theory and
research.
New York:
Free
Press.

2.- Larson, 1976 Conducta de | Larson, L.,

Conductual Hunt & los lideres y Hunt, J. G.
1978 su relacion & Osborn,
con el R. N.,
liderazgo (1976).
efectivo. The great
hi-hi leader
behavior
my
th: a lesson
from
Occam’s
razor.
Academy

of




Influencia de liderazgo en el clima organizacional del personal del GAD de la Provincia del Canar

manageme
nt Journal,
19, 628-
641.

3.- Situacional Fiedler, 1970 Conducta del | Lupano, M.
Evans lider en & Castro,
& determinada A. (2005).
House, situacion. Estudios

Kerr & sobre el
Jermier liderazgo.
, Vroom Teorias y
& evaluacion.
Yetton, Psicodebat
Fiedler e 6.
& Psicologia,
Garcia, Cultura y
Wofford Sociedad.
Buenos

Aires,

Argentina.
Recuperad
o de
https://dsp

ace.palerm
0.edu:8443

[xmlui/hand
le/10226/4
152
show=full

4.- M. 1985 Modelo de | Lupano, M.
Transformacional Bernard Rango & Castro,
Bass. A. (2005).
Completo. Extudios
sobre el
liderazgo.
Teorias y
evaluacion.
Psicodebat
e 6.
Psicologia,
Cultura y
Sociedad.
Buenos
Aires,
Argentina.
Recuperad
o de
https://dsp
ace.palerm
0.edu:8443
[xmlui/hand
le/10226/4
152
show=full

5.- Webber | 1964

Carismatico y
House

Carisma: Conger, J.A.
cualidad &
extraordinari Kanungo,

. R.N.
a del lider. (1998).

“Charismat
ic
leadership
in
organizatio
ns,
Thousand
Oaks,
USA,
Sage
Publication
s.

Elaborado por: Autor

Conceptualizaciéon del Clima Organizacional:

A lo largo del tiempo, varios autores a través de
los estudios del clima organizacional han
concordado en que esta variable engloba una
categoria de valores que se originan en las

situaciones vivenciadas dentro de la organizacion,
las cuales influyen en el comportamiento de los
individuos y determinan la precepcion del clima
organizacional (Ucrés & Gamboa, 2009).

Para Desler (1979) el clima representa las
apreciaciones que un individuo asume sobre la
organizacioén a la que pertenece y su opinién en
términos de estructura, recompensa,
consideracion apoyo y apertura.

Toro (2005a), define al clima organizacional
como la apreciacién de situaciones que se
generan al interior de un grupo y que fomentan el
crecimiento personal, la tolerancia, la cooperacién
y el respeto por las diferencias de los individuos
que lo conforman. En términos generales, el clima
organizacional es concebido como una variable
que interactua entre el contexto organizativo y la
conducta de los individuos dentro del ambito
laboral (Patterson et al. 2005).

Enfoques del Clima Organizacional:

Desde el punto de vista de varios autores, el
concepto de clima organizacional se encuentra
asociado a la presencia de diversos factores que
vienen  determinados por los  procesos
psicolégicos individuales, grupales, y
organizacionales que dan lugar a los siguientes
enfoques:

a) Enfoque de factores psicologicos
individuales: Se centra en el individuo y
su caracter subjetivo respecto a su
percepcion por ciertos factores
experimentados dentro de la organizacion
como autonomia individual, grado de
satisfaccion, motivacion, sentido de
pertenencia, lealtad y compromiso con los
objetivos, ausentismo, responsabilidad en
el desempefio laboral y disposicion al
cambio, los cuales tienen relacién directa
con el clima organizacional (Schneider,
1968).

b) Enfoque de factores grupales: Entre estos
factores se mencionan: liderazgo,
confianza en el jefe y apoyo/confianza en
el grupo (Likert, 1961).

c) Enfoque de factores organizacionales:
Hace referencia a las caracteristicas
propias y exclusivas como las politicas,
practicas y procedimientos de cada
organizacion, las cuales influyen en su
clima organizacional y repercuten en la
conducta del trabajador, y por ende en la
productividad empresarial (Jones &
James, 1979).

Todos los factores de estos enfoques son sujetos
de medicion, permitiendo identificar las causas
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que

generan

organizacional.

un

determinado

clima

Tabla 2
Enfoques del Clima Organizacional
Enfoque Autor Afo Caracteristicas Referencias
Principales Bibliograficas
1.-De factores | Schneider 1968 Autonomia Schneider, B
psicolégicos individual, (1968).
individuales grado de | Individual
satisfaccion, differences
motivacion, and
sentido de | organizational
pertenencia, climate I: The
lealtad y | research plan
compromiso and
con los | questionnaire
objetivos, development.
ausentismo, Personnel
responsabilida | Psychology,
d en el | 21,323-333
desempefio
laboral y
disposicion al
cambio.
2.-De factores | Likert 1961 Liderazgo, Likert, R.
grupales confianza en (1961). New
el jefe vy Patterns  of
apoyo/confian Management
za en el Nueva
grupo. York:
McGraw-Hill.
3.-De factores | Jones & [ 1979 Las politicas, | Jones, A. P.y
organizaciona | James practicas y James, L. R.
les procedimiento (1979).
s de cada Psychologic
organizacion. al climate:
dimensions
and
relationship
S of
individual
and
aggregated
work
environment
perceptions,
organization
al behavior
human
performanc
e. USA
Elaborado por: Autor
Relacién entre liderazgo y clima

organizacional

Desde la perspectiva de la relacién existente
entre estas dos variables en estudio, se destacan
los estudios de Likert (1967), quien propuso una
teoria orientada al diagnéstico organizacional con
base en variables causales, intermedias y finales
dando lugar cuatro tipos de clima distintivos:
autoritario-explotador, autoritario  paternalista,
consultivo y participativo (Olaz, 2013).

Se mencionan otros estudios de gran interés que
relacionan el liderazgo y clima (Pritchard, vy
Karasick 1973; Likert y Likert 1976; Schein 1985;
Goleman 2000; Stringer 2002), los cuales
demuestran que el liderazgo ejerce una influencia
significativa sobre el clima organizacional.

El liderazgo impartido dentro las politicas y
procedimientos, relaciones interpersonales vy

grupales, tarea y el medio fisico; considerados
como componentes del desarrollo de una
estructura organizacional, inducen a la percepcion
de un determinado clima por parte de sus
colaboradores, lo que repercute en el grado de
satisfaccion y eficacia en el desempefio de sus
tareas (Alves, 2003).

Hay que mencionar ademas que la armonia entre
el trabajo y la vida familiar, prestaciones sociales,
bienestar en el puesto de trabajo y el influjo de un
buen liderazgo, constituyen las raices de un buen
clima laboral (Cuadra & Veloso, 2007).

Asi mismo, estudios de liderazgo en Venezuela
muestran que la administracién publica, al tener
como funcion relevante, ofertar un servicio de
calidad tanto en educacion, salud, infraestructura,
seguridad, etc. requiere de lideres que posean
competencias técnicas, académicas y
emocionales que les permita dirigir a personas y
equipos, con miras a satisfacer los requerimientos
de las comunidades (Moreno & Torres, 2008).

También, se ha estudiado la relacion entre clima y
liderazgo de los servidores publicos que brindan
atencion médica en la ciudad de México, toda vez
que la calidad de los servicios que prestan a la
ciudadania; ha sido considerada como politica
institucional para el vital funcionamiento de la
urbe (Mendoza, Torres & Ibarra, 2008).

Por otro lado, en una organizacién estatal chilena
se desarrollé6 un estudio de clima a través de
procesos de analisis que en relacion con otras
variables, han identificado las condiciones que
influyen de manera significativa en el bienestar de
los trabajadores (Rodriguez, Retamal, Lizana &
Cornejo, 2011).

Estudios relacionados con clima en el sector
publico de la salud, destacan el trato
improcedente que reciben los usuarios por parte
de las areas médicas y administrativas cuando
acuden para recibir este servicio; razoén por la
cual el analisis de esta variable ha permitido
obtener informacién util para la mejora continua
en las condiciones laborales y los estandares de
calidad en salud (Bernal, Pedraza & Sanchez,
2014).

En nuestro pais son escasos los temas que
relacionan liderazgo con clima organizacional. En
el caso de una PYME ecuatoriana, el estilo de
direccion tiene significativa importancia por
cuanto al tratarse de una empresa pequefa y
contar con un equipo de trabajo reducido; el
liderazgo ejerce una influencia directa el clima de
sus colaboradores, logrando asi sus objetivos y
metas organizacionales (Chavez, 2013). Por otro
lado, en las empresas exportadoras de banano el
liderazgo ejerce influencia positiva en el clima
organizacional; sin embargo sus colaboradores
no se encuentran totalmente satisfechos dentro
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de la organizacion a causa de otras categorias
analizadas (Serrano, 2016b).

Es importante mencionar que el estudio del
liderazgo en el Ecuador al interior de una
organizacion radica en la creacion vy
mantenimiento de parte de los lideres del
desarrollo interno; acciones que incluyen el
manejo de grupos de individuos propiciando un
ambiente favorable en donde prime la
responsabilidad y el respeto, sus integrantes
conozcan las expectativas de sus usuarios y por
ende se hallan involucrados para el cumplimiento
de los objetivos institucionales.

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

El enfoque utilizado para llevar a cabo el presente
estudio fue cuantitativo no experimental con un
alcance explicativo propositivo que permitid
fundamentar teéricamente los conceptos basicos
de liderazgo, enfoques, clima organizacional y la
relacion existente entre estas variables.

Se recurridé a la encuesta como instrumento de
investigacion, previa autorizacion del Dr. Santiago
Correa Padron, Prefecto Provincial del Cafar; y
para su aplicacién se obtuvo el consentimiento
informado por parte de los colaboradores;
quienes declararon su participacion voluntaria en
la investigacion, enfatizando que la informacién
obtenida sera utilizada para fines estrictamente
académicos, que no obtendrian incentivo
econdmico alguno y que se conservaria el
anonimato de sus datos personales. Se obtuvo
informacion sociodemografica de los participantes
en la que se identificé su género, edad, estado
civil, nivel académico, cargo, tiempo de trabajo en
la institucion y rango salarial.

Para medir la variable liderazgo se aplicé el
instrumento Multifactorial Leadership
Questionnaire —MLQ de Bass y Avolio propuesto
por Bass (1985). EI Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) es, desde hace dos
décadas, uno de los instrumentos mas usados
para medir el liderazgo en el campo de la
Psicologia de las Organizaciones (Avolio y Bass,
2004). El cuestionario consta de 26 items, a
través de los cuales se evaluaron a los jefes
departamentales en sus tres dimensiones:
liderazgo transformacional, transaccional y laissez
faire. Se utiliz6 una escala de tipo Likert de:1 a 7
donde 1=Nunca y 7=Siempre; presentando un
alto indice de confiabilidad con un Alfa de
Cronbach de 0,97.

Para la medicion Clima Organizacional se empled
el instrumento de J.P Ortega (2016) basado en el
modelo de seis casillas de Weisbord. Este
cuestionario consta de 40 items que evaliua 6
dimensiones: 1.- Propdsitos u objetivos, 2.-
Relaciones entre miembros (comunicacion, trato
interpersonal y manejo de conflictos), 3.- La

estructura y mecanismos de soporte de la gestién
(Espacios infraestructura y lugar de trabajo,
estructura, jerarquia y responsabilidades), 4.-
Mecanismos de apoyo (tecnologias de soporte y
herramientas tecnoldgicas, Procesos,
procedimientos y funciones), 5.- Recompensas; y
6.- El liderazgo. Se utiliz6 una escala de tipo
Likert con puntuaciones de 1 a 5; donde
1=Totalmente en desacuerdo y 5=Totalmente de
acuerdo

Muestra.- Por peticion de la maxima autoridad de
la entidad en estudio, para medir la influencia del
liderazgo en el clima organizacional; se aplicaron
encuestas en forma presencial a 182
colaboradores del Gobierno Provincial de un total
de 215; cuyo material fue proporcionado en su
totalidad por la entidad.

En el GAD de la provincia del Cafar existen 215
colaboradores, de los cuales seis de ellos se
encontraban haciendo uso de sus vacaciones y
los 27 que no acudieron debido a la distancia
existente entre su lugar de trabajo y la institucién
en donde debian contestar los instrumentos en
cuestion; razén por la cual se encuesté a 182
funcionarios y el diagnéstico definitivo se realiz6 a
una muestra de 145 encuestas completas; misma
que corresponde al 67% y es representativa
respecto a la poblacién total de la institucional.

ANALISIS DE RESULTADOS

En esta parte se destacan los principales
resultados referentes a la  informacién
sociodemografica de los colaboradores
encuestados en el GAD de la Provincia del Cafar:

El 66% de los encuestados son hombres,
mientras que el 34% son mujeres, el 38% de los
encuestados se encuentra en el rango
correspondiente entre 30 a 39 anos de edad, un
total de 112 encuestados que corresponden al
38% son casados, el 41% del personal
encuestado poseen titulo de tercer nivel, en la
institucion, de un total de 145 encuestados; 43
personas se desempefian como trabajadores y
102 como empleados; correspondiente al 30% y
70% respectivamente.

La tabla No. 3 muestra el tiempo de trabajo en la
institucion de encuestados:

Tabla 3

Tiempo de Trabajo

Variables Frecuencia Relativa fi
0 a 6 meses 2%
7 a 12 meses 3%
1 a3 afios 20%
4 a7 afios 22%
8 a 15 afios 26%
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16 a 25 afos 23%
26 a 35 afos 3%
36 afios 0 mas 1%

Total 100%

Elaborado por: Autor

Dentro del intervalo de 8 a 15 afios se encuentra
el 26% del total de encuestados que se
encuentran laborando en la institucion.

La tabla No. 4 describe informacion referente al
rango salarial de los encuestados:

Tabla4

Rango Salarial

Variables Frecuencia Relativa fi

375 a 675 ddlares 20%

676 a 1000 ddlares 45%

1001 a 2000

dolares 27%

2001 a 3000

dolares 8%

Total 100%

Elaborado por: Autor

El 45% del personal encuestado oscila entre un
rango salarial de 676 a 1000 ddélares.

A continuacion se presentan las puntuaciones
obtenidas en la evaluacion por parte de los
colaboradores del GAD de la Provincia de Cafar
a las dimensiones de los instrumentos en estudio:

Segun el modelo en andlisis, las dimensiones de
liderazgo alcanzaron el puntaje que se describe
en el siguiente resumen:

Tabla 5

Resumen por Dimensiones: Liderazgo

En lo que concierne a la variable clima
organizacional se obtuvieron las siguientes
valoraciones por cada dimension analizada:

L. Resultado

Factor Puntuacion Obtenido

Recompensa 549% Siempre —
Contingente ° Positivo

Direccién por

Excepcion 44% Casi Siempre -

Activa Positivo
Influencia 66% Totalmente en
Idealizada ° Acuerdo - Positivo
Motivacion o Totalmente en

. 55% -
Inspiracional Acuerdo - Positivo

Totalmente en
53% Acuerdo —
Positivo

Estimulacion
Intelectual

Totalmente en
47% Acuerdo —
Positivo

Consideracion
Individualizada

Direccién por
Excepcion 59%
Pasiva

Totalmente en
Acuerdo - Positivo

Elaborado por: Autor

Tabla 6
Resumen por Dimensiones: Clima Organizacional
L. Resultado
Factor Puntuacion Obtenido
Propésitos u 47% Parcialmente de
Objetivos ° Acuerdo - Positivo
Relaciones entre 68% Totalmente en
Miembros ° Acuerdo - Positivo
La Estructuray
Mecanismos de 77% Totalmente en
Soporte de la ° Acuerdo - Positivo
Gestion
Mecanismos de 44% Totalmente en
Apoyo ° Acuerdo - Positivo
Totalmente en
0,
Recompensas 49% Acuerdo - Positivo
: Totalmente en
0,
Liderazgo 67% Acuerdo - Positivo
Elaborado por: Autor
DISCUSION

En el estudio se determinaron los factores de
liderazgo que influyen en el clima organizacional
del personal de GAD de la Provincia del Cafar.

Al referimos a las diferentes dimensiones de
liderazgo, se encontraron los siguientes
resultados: en lo que concierne a Recompensa
Contingente, el mayor porcentaje obtenido es del
54% quienes afirman que los jefes siempre
prestan ayuda a su equipo de trabajo cuando
éstos muestran su esfuerzo; por otro lado el 34%
casi siempre expresa la satisfaccién por parte de
su jefe por las expectativas cumplidas. En la
dimension Direccién por Excepcidn Activa, el 44%
reporta que casi siempre su jefe se encuentra
monitoreando de forma constante la actuacion del
personal. El 66% del personal manifiesta que en
la dimensién Influencia Idealizada, el lider
siempre se encuentra fortaleciendo mayor
responsabilidad en sus seguidores para lograr
niveles optimos en su desempefo. En la
dimension Inspiracion Motivacional, el 55% del
personal opina que siempre se sienten inspirados
por su lider para el alcance de la mision
institucional a través del tiempo. Respecto a la
dimension Estimulacion Intelectual, el 53% del
personal manifiesta que siempre son estimulados
intelectualmente por sus jefes, utilizando sus
ideas innovadoras en la solucién de problemas.
Respecto a la Consideracion Individualizada, el
47% del personal, casi siempre se encuentra
asistido individualmente por su jefe, buscando
alternativas para la solucién de sus problemas
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personales y laborales. En la ultima dimensién
Direccién por Excepcion Pasiva, el 59% del
personal indica que siempre los lideres dejan que
los problemas existentes en la institucion se
agudicen, evitando tomar decisiones para su
intervencion oportuna.

Resulta de gran interés mencionar los aspectos
referentes al liderazgo que determinaron el clima
organizacional; situacion que permite conocer
como se desenvuelve el equipo humano para el
logro de las metas de la institucion.

Asimismo, en el caso de la variable clima
organizacional, se obtuvieron los siguientes
resultados en sus dimensiones analizadas:
Propdsitos u Objetivos alcanzé el 47% de
encuestados quienes manifestaron que estan
parcialmente de acuerdo que se definen
claramente los objetivos y resultados esperados
en cada nivel de la institucion. Acerca de las
Relaciones entre Miembros, el 68% indica que
siempre los problemas se resuelven a través del
dialogo. En cuanto a la dimensién Estructura y
Mecanismos de Soporte de la Gestion, el 77% del
personal encuestado se encuentra a gusto
trabajando en la institucién. En el caso de
Mecanismos de Apoyo, el 44% de los
encuestados afirman estar totalmente en acuerdo
que la tecnologia con la que cuenta le permite
aprovechar su potencial y hacer bien su trabajo.
El 49% del personal indica que siempre su jefe
inmediato reconoce cuando hacen bien su
trabajo. Y por ultimo en lo referente a liderazgo, el
67% afirma que el trabajo en equipo es
fundamental para el logro de resultados.

Ahora bien, de los resultados obtenidos y en
consonancia con la literatura citada se colige que
en el GAD de la Provincia del Cafar prevalece el
liderazgo transformacional, acorde al Modelo de
Bass y Avolio que contempla dicho estilo de
liderazgo y que se considera como el mas
efectivo por cuanto conlleva al esfuerzo,
compromiso, desempefio y satisfaccion del
personal gracias a los destacados rasgos y
conductas propias de su lider. Similarmente, en
cuanto al clima organizacional y segun los
resultados obtenidos, el personal exterioriza una
percepcion subjetiva al indicar que se encuentran
a gusto por trabajar en la institucion debido que
los espacios fisicos son comodos y confortables y
ademas poseen todas las herramientas
requeridas para cumplir con su trabajo; dichos
elementos forman parte del enfoque de factores
psicolégicos referidos por Scheinder (1968).

CONCLUSIONES

La presente investigacién cumplié con el objetivo
planteado: evaluar el liderazgo en el clima
organizacional del personal del GAD de la
Provincia del Cafiar, de donde se infiere que el
66% de los colaboradores deja en evidencia que
su lider siempre se encuentra fortaleciendo mayor

responsabilidad en sus seguidores para lograr
niveles o6ptimos de desempefio. De manera
semejante en cuanto al clima organizacional, el
77% del personal encuestado expresa sentirse a
gusto trabajando en la institucién. Conviene
subrayar que en la aplicacion fisica del
instrumento; de un total de 182 funcionarios, 37
no respondieron a los instrumentos evaluados;
siendo considerado este particular como el unico
limitante en el estudio realizado.

La metodologia utilizada se considera como
idénea debido a que posibilitd conocer Ila
percepcion que tiene el personal sobre el estilo de
liderazgo que influye en el clima organizacional
manejado al interior de la institucion.

Segun la bibliografia citada y luego del analisis
obtenido, se colige que en el GAD Provincial
prevalece el estilo de liderazgo transformacional
considerado como el mas efectivo acorde al
Modelo de Bass y Avolio, en el que las
caracteristicas destacadas del lider generan
esfuerzo y satisfaccion en el personal,
permitiendo sentirse a gusto al laborar en la
entidad en un ambiente fisico adecuado y con las
herramientas  necesarias;  evidenciando la
concordancia con lo reportado en la literatura e
investigaciones previas.

Se concluye que los resultados obtenidos
reportan que los colaboradores de la institucién
son compensados gracias al esfuerzo desplegado
por el trabajo en equipo, al monitoreo constante
de sus actuaciones y a la estimulacion intelectual
proporcionada de parte de sus jefes, lo que
repercute en un logro considerable de los niveles
de desempeno para el alcance de la misidon
institucional que también es conseguida gracias a
la disponibilidad de tecnologia adecuada que
permite el aprovechamiento de sus
potencialidades individuales. Sin embargo existen
aspectos que requieren mayor atencion como la
presencia de espacios de comunicacion entre
autoridades y personal, capacitaciones vy
oportunidades de crecimiento profesional. Este
aporte servira como base de datos para que el
departamento de Talento Humano conserve las
fortalezas y elimine las falencias identificadas,
para una correcta intervencién, de tal forma que
el liderazgo influya de manera 6ptima en el clima
organizacional del personal del GAD de la
Provincia del Cafar.

La utilidad de los resultados obtenidos en este
estudio constituyen un recurso importante que
permitira a la institucién implementar acciones
que conlleven al mejoramiento en los aspectos en
donde se han detectado debilidades como son la
comunicacion entre jefes y subalternos para
mejorar el cumplimiento de roles por parte del
personal; asi como la superposicion del interés
comun sobre el interés individual a través de la
identificacion de sus capacidades personales,
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para lo cual la gestion del talento humano debera
tener una vision profunda de las necesidades de
desarrollo del personal basados en la aplicacion
correcta del liderazgo dentro de la institucion.

Para futuras investigaciones se sugiere evaluar
como influyen los factores de liderazgo en la
motivacion del personal de la institucion; con
miras a que se determine cuan motivados por sus
logros y por las expectativas cumplidas se
encuentra el equipo de colaboradores a causa del
reconocimiento por parte de sus jefes; toda vez
de que en lo referente a la variable clima, se
determind que la dimension Recompensas el
reconocimiento por las labores cumplidas, obtuvo
el menor porcentaje de satisfaccion por parte de
los colaboradores.

Ademas, se determind que algunas dimensiones
obtuvieron bajas puntuaciones, a las cuales se
deberia poner especial énfasis a efecto de que
exista un mejoramiento tanto en el liderazgo
como en el clima organizacional de la institucién.
En lo que involucra a los jefes, se recomienda
que expresen su satisfaccion por las expectativas
cumplidas por sus subalternos, que los errores
detectados sean comunicados con regularidad a
fin de superarlos, que los intereses por el bien del
grupo vayan mas alla del individual, que las
expectativas para el futuro sean consideradas de
manera optimista, que empleen mecanismos que
permitan el mejoramiento de las capacidades del
personal y que exista la presencia del jefe en
situaciones que requieren solucion de problemas
de diferente indole.

En lo referente al clima organizacional se
recomienda que los jefes inmediatos promuevan
la comunicacion entre el personal con las
maximas autoridades a través de espacios
interactivos que permitan expresar sus opiniones,
que se coordinen capacitaciones para mejorar el
desarrollo de actividades encomendadas al
personal; y, que se concedan oportunidades para
el crecimiento profesional.

También se considera pertinente la formulacion
de acciones que concurran a robustecer la
percepcion de aquellas personas que distingan
ausencias en la gestibn administrativa. Es
recomendable que con una periodicidad
apropiada se continien ejecutando estudios de
liderazgo y clima al interior de la entidad, que
permitan evaluar el estado en el que ésta se situa
en un momento determinado.

Resultara de gran interés involucrar al personal
en las opiniones respecto a la apreciacion del
liderazgo, toda vez que ello permitira
desenvolverse en un ambiente adecuado que
redundara en un mejor bienestar laboral.

El cumplimiento de las recomendaciones antes
descritas sera de gran ayuda para la creacion de
nuevas estrategias y procesos que confluiran en

el mejoramiento del liderazgo y del clima
organizacional en las dimensiones analizadas y
que son consideradas como puntos débiles
dentro del GAD de la Provincia del Canar.
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Tabla 4:
Estado Civil
Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia | Absoluta Relativa
Absoluta ni | Relativa fi | Acumulada | acumulada
NI FI
Soltero 13 9% 13 9%
Casado/a 112 77% 125 86%
Viudo/a 4 3% 129 89%
Divorciado/a 12 8% 141 97%
Union de
Hecho 4 3% 145 100%
Total 145 100%
Fuente: Autor
Tabla 5:
Nivel Académico
Frecuen | Frecuen Fre(fuen Fre(:.uen
. cia cia cla cla
VEIELED Absoluta | Relativa | fbsolta | Relativa
ni fi daNl_| daFl
Educacién Béasica 4 3% 4 3%
Bachillerato 48 33% 52 36%
Nivel Tecnolégico
Superior 3 2% 55 38%
Instruccion Superior sin
titulo 4 3% 59 41%
Titulo Tercer Nivel 59 41% 118 81%
Diplomado 6 4% 124 86%
Especialidad 4 3% 128 88%
Maestria 16 11% 144 99%
Doctorado 1 1% 145 100%
Total 145 100%
Fuente: Autor
Tabla 6:
Categoria de Desempefio
Frecuencia | Frecuencia
Variables Frecuencia | Frecuencia Absoluta Relativa
Absoluta ni | Relativa fi | Acumulada | acumulada
NI Fl
Trabajador 43 30% 43 30%
Empleado 102 70% 145 100%
Total 145 100%

ANEXO 1:
Tabla 1:
Detalle de la muestra utilizada
DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Total 215 100%
Colaboradores
Total Personal no 33 15%
Encuestado
Total Encuestas 182 85%
Aplicada
Total encuestas 145
completas
P 67%
Total encuestas 37 17%
incompletas
Elaborado por: Autor
Tabla 2:
Género
Frecuencia Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Absoluta Relativa
Variables Absoluta ni Relativa fi Acumulada acumulada
NI FI
Masculino 95 66% 95 66%
Femenino 50 34% 145 100%
Total 145 100%
Elaborado por: Autor
Tabla 3:
Edad
F n . | Frecuencia | Frecuencia
. recuenci Frecuepcl Absoluta Relativa
Variables a Abs?Iuta a Re[atwa e || eermn s
ni fi
aNI Fl
18 a 20 afios 0 0% 0 0%
21 a 29 afios 13 9% 13 9%
30 a 39 afios 55 38% 68 47%
40 a 49 afios 52 36% 119 83%
50 a 59 afios 21 14% 140 97%
60 afios o
mas 4 3% 144 100%
Total 145 100%

Elaborado por: Autor

Fuente: Autor
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ANEXO 2:




CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CLOB PROPOSITOS U OBJETIVOS

N

©®ND GO AW

En esta organizacion se definen claramente los objetivos y resultados esperados en cada
nivel

Todas las areas y niveles de la organizacién son tenidas en cuenta para hacer los
presupuestos

Los objetivos esperados son coherentes con los recursos asignados

Se evalua la dificultad de conseguir los objetivos antes de establecerlos formalmente
Existe la posibilidad de negociar el presupuesto con las instancias de la organizacion

La misidn de la organizacion esta siempre presente en el establecimiento de los objetivos
Mi opinién se tiene en cuenta para el establecimiento de objetivos en mi dependencia.

La organizacion siempre nos comunica los resultados obtenidos en el periodo anterior

CRE RELACIONES ENTRE MIEMBROS

CREC Comunicacion

En esta organizacion...

1.
2.
3

4.
5.

La comunicacién con el jefe inmediato es fluida, clara y siempre hay retroalimentacion
Cuando las directivas dan una indicacion, el jefe inmediato siempre la comunica a tiempo
Cuando se da alguna situacion que me afecta, el jefe inmediato esta disponible para
escuchar

Mi jefe inmediato genera la confianza para decirle cuando algo afecta el trabajo

En la Universidad se promueve la comunicacion tanto con los jefes inmediatos como con
las maximas autoridades

CRET Trato interpersonal

En esta organizacion...

1.
2.

3.

4.
5.

El jefe inmediato o supervisor ayuda a mejorar cuando alguien hace algo mal

Mi jefe inmediato o supervisor sabe cdmo se hacen las cosas y siempre esta pendiente del
subalterno

Los jefes o supervisores escuchan y respetan la opinién de todos aunque decidan otra
cosa

Se valora a los trabajadores sin importar el cargo que ocupan

Las autoridades ayudan a mejorar cuando alguien hace algo mal

CREM Manejo de los conflictos

En esta organizacion...

1.

2.
3.
4.

El jefe inmediato maneja los conflictos y se resuelven facilmente sin ir a las maximas
autoridades

Los problemas siempre se resuelven a través del dialogo.

Hay companerismo entre los trabajadores.

Existe confianza entre los comparieros para conversar sobre cualquier tipo de problema

CES LA ESTRUCTURA Y MECANISMOS DE SOPORTE DE LA GESTION

CESES Espacios infraestructura y lugar de trabajo

1.

En esta organizacion...

El espacio fisico en de trabajo es adecuado



2. Da gusto llegar a trabajar aqui
3. Los puestos de trabajo son cdmodos y agradables
4. Se tiene todo lo que se necesita en el lugar de trabajo

CESTR Estructura, jerarquia y responsabilidades

1. La estructura de niveles y cargos en mi area, departamento o facultad es adecuada para
cumplir con los objetivos.

2. Se puede identificar quien es responsable de cada actividad en mi area, departamento y/o
facultad.

3. Se puede identificar quien es responsable de cada actividad en la Universidad.

4. Laforma como esta estructurada la Universidad en areas, departamentos y facultades
contribuyen al desarrollo adecuado de mi trabajo

5. Las actividades y responsabilidades (funciones) estan claramente diferenciadas entre los
funcionarios de mi area, departamento o facultad

MECANISMOS DE APOYO
CMAT Tecnologias de soporte y herramientas tecnolégicas
En esta organizacion...

Capacitan/entrenan al personal para mejorar el desarrollo de las actividades

Las capacitaciones/entrenamientos ayudan efectivamente a hacer mejor el trabajo

Las solicitudes de capacitacién/entrenamiento son escuchadas

Los equipos y tecnologia con los que se cuenta para el desarrollo del trabajo son
adecuados

La tecnologia con que cuento me permite aprovechar mi potencial y hacer mi trabajo bien
Siempre me entero de las jornadas de capacitacién incluso cuando no estoy incluido(a) en
ellas.
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CMAP Procesos, procedimientos y funciones

1. Las funciones y procedimientos son claros, permitiendo hacer rapidamente el trabajo

2. Los procedimientos permiten hacer el trabajo no importa si me cambian de area o division.

3. Cada vez que se requiere reemplazar al jefe o supervisor, se puede hacer porque los
procesos son claros

4. Aqui, todos los que hacen el mismo trabajo, tienen funciones similares.

5. Es facil reemplazar a alguien que hace el mismo trabajo en otra dependencia

CRCM RECOMPENSAS

En esta universidad hay reales oportunidades de crecimiento profesional

La universidad permite capacitarse para optar a cargos de mayor jerarquia dentro de ella
Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que hago.

Los beneficios adicionales que se reciben son buenos.

Cuando se hace un buen trabajo, se recibe el reconocimiento que se deberia recibir.

Mi jefe inmediato siempre reconoce cuando hago un buen trabajo.
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CLID EL LIDERAZGO
En esta organizacion...
1. Las autoridades conocen y monitorean los resultados de las dependencias.

2. El cambio y la innovacion en lo que se hace, se ve comunmente en esta universidad.
3. Se promueven reuniones entre autoridades y trabajadores para escuchar sus opiniones.
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Se puede contar con los recursos de otras dependencias para mejorar la efectividad y la
eficiencia.

El trabajo en equipo es fundamental para lograr los resultados.

Las autoridades promueven que los jefes directos tengan las decisiones sobre los
trabajadores.

Las autoridades promueven el trabajo entre dependencias.

Mi evaluacion se hace en funcion de la calidad, eficiencia y efectividad de mi trabajo.

Mi supervisor es bastante competente en la ejecucién de su trabajo.
Elaborado por: Autor



