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ESTILOS DE LIDERAZGO EN LAS JEFATURAS DEPARTAMENTALES

DEL GADM DEL CANTON LA LIBERTAD, PERIODO 2021-2022
RESUMEN

El presente trabajo se centra en una revision de la importancia del liderazgo
en las organizaciones, se analizan diferentes teorias de los estilos de liderazgo. El
objetivo es determinar los estilos de liderazgo en las jefaturas departamentales del GAD
Municipal de La Libertad. Para ello se realizd un estudio de caracter cualitativo-
cuantitativo, utilizando un cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQx5 como
instrumento de recogida de datos, la cual fue validada y aplicada en el estudio a una
muestra de 67 colaboradores para catalogar a sus respectivos jefes departamentales.
Los resultados obtenidos revelan que en mayor parte ejercen un estilo el liderazgo
transaccional en los departamentos del GAD Municipal, lo que genera en algunos
departamentos malestar por parte de los colaboradores. En conclusién, para consolidar
el liderazgo se propone acceder a un plan de formacién, con el objetivo de fortalecer el
liderazgo a los jefes departamentales a fin mejorar las relaciones de jefe-colaborador y

por consiguiente el desempefio laboral.

Palabras claves: Liderazgo, estilos de liderazgo y desempefio laboral.



LEADERSHIP STYLES IN THE DEPARTAMENTAL HEADQUARTERS OF

THE GADM OF THE CANTON LA LIBERTAD PERIOD 2021-2022

ABSTRACT

This paper focuses on a review of the importance of leadership in
organizations, different theories of leadership styles are analyzed. The objective is to
determine the styles of leadership in the departmental headquarters of the Municipal
GAD of La Libertad. For this, a qualitative-quantitative study was carried out, using a
Multifactorial Leadership Questionnaire MLQX5 as a data collection instrument, which
was validated and applied in the study to a sample of 67 collaborators to catalog their
respective department heads. The results obtained reveal that for the most part they
exercise a transactional leadership style in the departments of the Municipal GAD,
which generates some discomfort on the part of the collaborators in departments. In
conclusion, to consolidate leadership, it is proposed to access a training plan, with the
aim of strengthening the leadership of leadership of department heads in order to

improve boss-collaborator relationships and therefore job performance.

Keywords: Leadership, leadership styles and job performance.



INTRODUCCION

La organizacion y el tratamiento de los equipos de trabajo en empresas
publicas o privadas es un tema demandante. Es necesario analizar el liderazgo
considerando como influye en el personal, a fin de desarrollar habilidades,
participacion y transformacion de la cultura organizacional de tal manera que sea mas

sostenible en la direccion de un grupo, administracién de recursos y logro de objetivos.

El estudio planteado cobra importancia sobre todo en estos momentos en los
gue nos encontramos, debido a la evolucion constante de la organizaciones publicas y
privadas. La buena direccidn del lider en las empresas debe ser un apoyo para lograr la
eficiencia de los colaboradores y equipos de trabajo, mediante la mejora de sus
capacidades y habilidades. Sin embargo, en el ambito local el liderazgo tiene una
participacion escasa, por su manejo improvisado, con inclinacién hacia el liderazgo

autoritario dando como resultados equipos de trabajos poco productivos en la gestion.

Dentro del contexto descrito, el presente trabajo busca analizar los diferentes
estilos de liderazgo de las jefaturas del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
(GADM) del canton La Libertad, Provincia de Santa Elena, aplicando el cuestionario
Multifactorial de Liderazgo MLQ5X, como un instrumento validado y utilizado en
diversas investigaciones que expresan resultados claros y precisos, para proceder a
realizar un estudio de campo, a los colaboradores de esta institucién, una vez obtenidos
los resultados se realizo el procesamiento de la informacion para su analisis y asi

obtener la informacién referente a la temética planteada.



Planteamiento del Problema

Desde el principio de la humanidad hemos sido influenciados, han sido
personajes con habilidades de lider que han dejado su precedente por direccionar a
personas en diferentes &mbitos ya sea ciencia, milicia, negocios y otros campos, €s
decir, llevar a los suyos hacia adelante en cuanto el area de desempefio (Afiazco

Camacho, et al., 2018).

La administracion puablica en el Ecuador ha sido afectada por la ineficiencia
en los procesos de las politicas publicas, acciones que son provocadas por la decadente
gestion de en sus funciones. Las entidades municipales algunas veces no logran
concretar sus metas debido a que en determinadas ocasiones existe un mal manejo de
recursos publicos y los anteriores al mando no dejaron presupuesto para continuar con
las obras provocando limitaciones en sus proyectos sociales evitando el crecimiento y
desarrollo de la comunidad. De la misma forma Santa Cruz (2017) concuerda que uno
de los principales problemas que afectan a las instituciones entre estas los Municipios

es la falta de liderazgo de las personas para alcanzar sus objetivos institucionales.

El liderazgo ejercido por los jefes o directivos muchas veces resulta
inadecuado y es provocado por el desconocimiento de sus enfoques y direccionamiento
dando un resultado poco favorable, lo que tiene se expresa en inseguridad por parte del
talento humano con respecto a sus condiciones laborales. Asi mismo muchas veces
existe como consecuencia a esto el poco compromiso de parte de los colaboradores que

hace imposibilitar las funciones y metas destinadas para determinado periodo.



Formulacion del problema

¢Qué estilo de liderazgo predomina en las jefaturas departamentales del

GAD Municipal del canton La Libertad?

De esta pregunta parten las siguientes interrogantes:

1.- ¢Determinar cuales son los estilos de liderazgo que aplican las jefaturas

departamentales del GAD Municipal del canton La Libertad?

2.- ¢Cual es el nivel de influencia de liderazgo de las autoridades sobre sus

colaboradores en la ejecucion de las actividades administrativas?

3.- ¢Qué estrategias o actividades de fortalecimiento se realizaran para
fortalecerel liderazgo en las jefaturas departamentales, para la buena ejecucion de sus

actividades?



Justificacion

En el desarrollo del trabajo, se realizé una sintesis de la informacion del
liderazgo, estilos de liderazgo, los cuales fueron organizados de manera sistematica,
lo que sirve para que las tomen interés sobre el trabajo revisado, como un elemento

fundamental para el desarrollo de esta investigacion.

La investigacion es relevante debido a que el liderazgo es el tema crucial
dentro del sector publico, especificamente dentro de las municipalidades. El trabajo de
investigacion busco analizar el estilo de liderazgo ejercen los jefes departamentales
segun la apreciacion de los colaboradores. Este proyecto de investigacion tiene
relevancia social, ya que beneficiara a los colaboradores y jefes departamentales de
diferentes areas, mejorando el capital humano, relaciones interpersonales y mejorar los

servicios prestados a la ciudadania por el GAD Municipal de la Libertad.

La investigacion se justifica pues ayudara a reestablecer efectivamente los
procesos en el talento humano esencial para obtener eficiencia en los servicios del GAD
Municipal del cantdn La Libertad, mediante el estudio de diversos factores de gestion
en las areas departamentales para conocimiento del funcionamiento de trabajo y es a
través del liderazgo cuyo rol principal es orientar a los colaboradores a alcanzar sus
propdsitos, dando como resultado un mejor rendimiento y consigo el éxito de la

organizacion.



El liderazgo es vital en las organizaciones como para los miembros que la
conforman, al ser una herramienta que fomenta el desarrollo, direccionamiento de los
equipos de trabajo y el eje fundamental para el desempefio de las funciones

institucionales.

Los resultados de la investigacion aportaran a las empresas como referente de
establecimiento de liderazgo apropiado, que minimice los problemas con respecto a las
relaciones laborales entre jefe-colaborador logrando estabilidad emocional a fin de

obtener resultados significativos en cuanto al rendimiento y satisfaccion laboral.



Objetivos de la Investigacion
Objetivo general:

Determinar los estilos de liderazgo en las jefaturas del GAD Municipal del
canton La Libertad, mediante la aplicacion del Cuestionario Multifactorial de

Liderazgo Forma Lider (5x) Corta.

Objetivos especificos:
1. ldentificar el estilo de liderazgo institucional que aplican los jefes
departamentales del GAD Municipal del canton La Libertad.
2. Analizar el nivel de influencia de liderazgo de las autoridades sobre sus
colaboradores en la ejecucion de las actividades administrativas.
3. Disefar un plan formacion para el fortalecimiento de liderazgo institucional de
los jefes departamentales, para lograr la eficiencia en la ejecucion de las

actividades.



Marco Conceptual

El liderazgo organizacional es un tema relevante en la administracion y
direccionamiento de personas. Desde la posicion de Garcia (2020) destaca que el
liderazgo en la actualidad es estimado para destacar la comunicacion asertiva entre el
grupo de trabajo en el contexto laboral y relaciones sociales donde se encuentran
elementos importantes como: la compresion, compromiso y motivacion. Por su parte,
Torcatt Gonzalez (2020) afirma que el liderazgo cumple un rol determinado en el
personal debido a que implica una relacion diferente entre lider y sus seguidores, siendo

aceptada por todos sus participantes.

El liderazgo es la capacidad de influir en otros para que se desempefien con
pasion y alcancen las metas fijadas, es decir interviene e influye en el comportamiento
de las personas (Pefarreta, 2014). Por su parte Ormefio y Orellana (2016) afirma que
el liderazgo es una terminologia con mayor impacto en la sociologia por su gran

utilidad en el sector empresarial, politico y educativo.

A juicio de Calero (2019) el liderazgo es una doctrina que se encarga de la
direccion de un grupo de trabajadores a fin de alcanzar un objetivo, para satisfaccion
de necesidades personales de los mismos, para que se muestren motivados al ejecutar
sus funciones objetivamente alcanzando asi el desempefio laboral esperado. En otras
palabras, el liderazgo es una importante herramienta para la organizacién, y para
dirigirla es necesario la administracion de personas como recursos principales dentro

de la empresa a fin de contribuir al logro de objetivos propuestos.



Teorias de Liderazgo

Existen gran cantidad de teorias de liderazgo, muchas de estas centradas en
la influencia del lider por medio del poder y los factores ambientales que interfieren
en dicho comportamiento (Salas Vallina, 2013). Por otra parte, Galarza Torres, et al.
(2017) manifiestan que la direccion de las jefaturas departamentales dentro de los
procesos administrativos se sustenta en gran parte a las teorias de liderazgo, dejando
claro que el éxito de una empresa depende de sus esfuerzos, conocimientos, habilidades
y en especial los atributos del lider que la direcciona. De otra manera para que exista
liderazgo se considera la relacion de lider-seguidor, es decir, el lider debe contar con

atributos multiples para el cumplimiento de sus objetivos.

Teoria de la participacion del lider

Los lideres y directores deben actuar en base a la realidad cada situacién y
ser flexibles a su estilo, es decir, en base a sus necesidades de sus colaboradores
(Schein, 2007). Por su parte Cisneros y Paredes (2013) describe que en la organizacion
de tareas existen diferentes niveles de exigencia, por tanto, el comportamiento del lider
debe ser ajustado segun su estructura funcional. Por lo que el modelo de la participacién

del lider indica que este puede ajustar su estilo de liderazgo a diferentes situaciones.



Teoria de rasgos de personalidad del liderazgo

Esta teoria de liderazgo se enfoca en identificar los rasgos de personalidad
ya sean estos sociales, fisicos o intelectuales que diferencian al lider de quien no se
estima como lider (Cisneros y Paredes, 2013). EI comportamiento de un individuo y

sus rasgos de personalidad producen que este se mantenga o varié segun la situacion.

Modelo de liderazgo de rango total

El modelo de rango total es uno de los mas empleados en la actualidad en
tematica de liderazgo, puesto que posee elementos de diferentes estilos de liderazgo,
entre ellos el transformacional, transaccional y Laissez Faire o también llamado no
liderazgo, dichos estilos contienen diferentes rasgos y comportamientos (Bazzani y

Villalobos, 2014).

Liderazgo en tiempos de pandemia

Con respecto a Reynaldo Granddn (2020) determina que el estilo de
liderazgo indiferentemente al que sea adoptado por la institucién, los lideres deben
incrementar la capacidad de su personal para trabajar en equipo, asi como
incentivarlos a fin de tomar decisiones favorables y superar los obstaculos que se
presenten en la actualidad. Asi mismo Sanchez Lujan, (2021) afirma que el COVID 19
transformd y cambio algunas situaciones en la sociedad, especificamente en el sector
empresarial donde se requiere que los lideres estén preparados para la toma de

decisiones.



En la actualidad por diferentes circunstancias producidas por la
globalizacion, cambios de vida, competencia, entre otros exigen a los lideres dispongan
de habilidades y competencias para la toma de decisiones y gestion efectiva del
personal. Por lo tanto, las organizaciones debieron adaptarse a cambios implementando
técnicas digitales, en esta pandemia se presentaron muchas dificultades en el &mbito
laboral puesto que se desarrollo el teletrabajo y con ello los trabajadores tuvieron que

adaptarse a las herramientas digitales como Zoom y Meet.

Estilos de liderazgo

La préactica de liderazgo en la opinion de Sanchez, et al. (2022) destaca que
es relevante en todos los ambitos pues actia como eje principal del direccionamiento
por medio del estilo de liderazgo a efectuar para perfeccionar la accion y desarrollo de
los involucrados. Por otra parte, Carnegie (2012) afirma que existen diferentes estilos
de liderazgo y su uso dependerd de la necesidad del lider, es decir, ciertos lideres
cuentan con las capacidades y habilidades para ajustarse a determinado estilo de

liderazgo mientras que otros no.

En las organizaciones, la implementacion de estrategias innovadoras por
medio del liderazgo efectivo es necesario a fin de alcanzar un clima laboral positivo y
participativo, dentro de las instituciones publicas es ideal para el mejoramiento del

liderazgo (Cisneros y Paredes, 2013).



Influencias del estilo de liderazgo

Clima laboral. - El estilo de liderazgo que se aplique en la organizacion
influye directamente sobre el clima laboral que se desenvuelve las actividades

administrativas.

El estrés laboral. - Se presencia en situaciones en las cuales debido a las
exigencias de trabajo provoca un estado de tension que afecta la salud mental de los

colaboradores.

Conflictos laborales. — El lider que resuelve con facilidad diversas

situaciones de conflicto es considerado como un lider eficaz.

Compromiso laboral. - El lider tiene la capacidad de incrementar el
compromiso de su personal por medio de la influencia a fin de alcanzar un mejor

desempefio laboral.

Satisfaccion laboral. - El estilo de liderazgo que promueva el lider

dependera directamente de su satisfaccion de su seguidor.

Liderazgo transformacional

Desde la posicién de Snell (2019) define a los lideres transformacionales
cuentan con proyeccion y direccionamiento a sus objetivos, por medio de los
resultados, lo que es atractivo para sus seguidores por la influencia y dominio con la

que se presentan.



Asi mismo Soria Pozo (2015) describe que el lider cuenta con la capacidad
de influencia positiva que atrapa y predomina modificando el comportamiento de sus

seguidores.

Es importante mencionar que, para lograr cambios dentro del ambito laboral,
es relevante la ejecucion del liderazgo transformacional y consecuentemente implantar
politicas claras por medio del departamento de talento humano (Bazzani y Villalobos,

2014).

En definitiva, el liderazgo transformacional es donde el lider influye a su
equipo de trabajo o también llamados seguidores a conseguir una meta para el
crecimiento de la organizacion, enfocandose en darles su apoyo, motivacion,
empoderarlos y muestras de confianza a fin de lograr que estos sean igual o mejor que

él.

Liderazgo transformacional y aprendizaje organizativo

Actualmente en el mundo laboral se debe considerar estilos de liderazgo que
aporten a los colaboradores por medio de la estimulacion intelectual, consideracion
individualizada, motivacion inspiradora e influencia idealizada a fin de que el lider
ejecute una labor de facilitador del aprendizaje, pues el aprendizaje organizativo se

destaca como principal recurso estratégico de las organizaciones (Salas, 2013).



Estrategias de liderazgo transformacional

El lider transformacional contiene un liderazgo carismatico, pero este
transciende mas alla, ademas estos poseen una vision atractiva del futuro y usan su
influencia para que los seguidores individualmente tomen acciones a fin de beneficiar

a la sociedad (Cisneros y Paredes, 2013).

Liderazgo transaccional

Este estilo se diferencia con el anterior en su caracter de influencia

encaminado al compromiso de los colaboradores (Jiménez y Villanueva, 2018).

El estilo de liderazgo transaccional segin expresa Soria Pozo (2015) se
representa con una relacion directa entre jefe-colaborador donde se establece de
forma clara los objetivos que deben alcanzar y como recompensa se otorgan
compensaciones de acuerdo al desempefio, por el contrario, si no se cumplen se

imponen sanciones porfalta culminacion.

De igual importancia, Rabanal y Huaman (2019) establece que este lider
estimula a sus colaboradores al compromiso bajo una mision corporativa. Asi mismo,
Lopez (2016) define que este tipo de liderazgo se enfoca al rendimiento y
cumplimiento de objetivos. Adicionalmente Brito (2016) define que implica un
mejoramiento entre el lider y colaborador donde se establecen decisiones oportunas

para beneficio comun.



Por otra parte, Martinez et al. (2016) establece que el liderazgo
transaccionalse identifica por la relacion entre el lider y seguidor, donde bajo el mando
del lider, susmiembros aceptan su influencia a cambio de direccionar aportando con

ello a su formacion.

Liderazgo transformacional vs transaccional

Los lideres transaccionales motivan a sus seguidores al cumplimiento de
objetivos establecidos aclarando roles de premios y castigos, cuando estos son
alcanzados o no a diferencia del lider transformacional que motiva a sus seguidores a
través de la comunicacion e inspirarlos intelectualmente para ejercer tareas efectivas

(Oliveira y Ferreira, 2015).

El estilo de liderazgo transformacional como el transaccional aportan
diferentes cualidades a la organizacién, destacando que uno no es mejor que otro,

debido a que cada uno presenta sus ventajas como limitaciones (Almirén et al., 2015).

Los factores que intervienen en el liderazgo transformacional se encuentran
asociados entre el liderazgo transformacional y transaccional debido a que ambas

cuentan con la recompensa contingente (Molero et al., 2010).

En conclusion, los autores concuerdan que el estilo de liderazgo
transformacional se enfoca en los objetivos trazados por la organizacion, puestos que

deben cumplirse y muchas veces estos son recompensados por el logro.



Laissez- Faire (LF)

Desde la perspectiva de Soria Pozo (2015) el liderazgo laissez- faire lo define
como la carencia de liderazgo y seguimiento asi pues es considerado que los resultados
son de menor efectividad. Por otro lado, Gonzéalez et al. (2012) considera que este estilo
se caracteriza porque el lider brinda la oportunidad a sus colaboradores de intervenir
en decisiones importantes que son propias de la direccion. Este lider no comparte en
absoluto con el grupo, no direcciona, no guia y se restringe, solo se dedica a brindar las
pautas a seguir. Por otro lado, Norena et al. (2021) destacan que el no liderazgo se
presenta como una conducta de las personas que asume una postura de liderazgo, es
decir este aparece cuando tenemos resultados negativos que perjudican a la

organizacion.

Desde la posicion de Lobo Pérez (2019) el liderazgo laissez-faire se presenta
cuando el lider se limita a dirigirse al grupo y asumir la responsabilidad de decision,
solo interviene para dar informacion, lo que afecta en resultados produciendo acciones
negativas y desempefio bajo del personal. De modo similar Cabrera Ramirez (2019)
adiciona que no asume el control generando un bajo indice de rendimiento, por lo que

las funciones muchas veces no se desarrollan efectivamente.



Satisfaccion Laboral

En relacién con esta tematica Afiazco et al. (2018) manifiesta que un
colaborador realiza una buena labor experimenta aspectos que son: clima laboral, estilo
de direccion, sueldo y entorno de la organizacién y de ello depende el nivel de

satisfaccion (Santa Cruz, 2017).

En general es importante disponer de un personal satisfecho a fin de obtener
un adecuado desempefio laboral, por esta razén dependera del estilo de liderazgo que

practica la empresa, a fin de posibilitar las condiciones adecuadas de trabajo.

Las organizaciones hoy en dia se encuentran en constante competencia, a
causa de ello el capital humano es esencial para establecer diferenciacion (Parray Arce,
2018). Por su parte, Jiménez y Villanueva (2018) plantea que la presencia del lider al
ser positiva en la organizacion genera un plus a los equipos de trabajo puesto que, se
sienten atendidos y apoyados lo que genera bienestar grupal. Finalmente, Guerrero
Bejarano (2016) plantea que el estilo de liderazgo ejercido por los gerentes o jefes
tiene un fuerte impacto sobre los niveles de satisfaccion laboral en el personal que
dirigen. En otras palabras, la satisfaccion influye el comportamiento de los

colaboradores como consecuencia del direccionamiento y habilidades del lider.



Marco Metodoldgico

Tipo de Investigacion

Investigacion Exploratoria
Este tipo de investigacion es exploratoria porque se efectué a base de
investigaciones pasadas por otros autores bajo el mismo enfoque de estudio lo que me

permitio recabar informacion esencial sobre el tema de estilos de liderazgo.

Investigacion Descriptiva
La investigacion se enfocO recaudacion de informacion para analisis,
descripcion de las caracteristicas mas importantes de la temética estableciendo de esta

manera el proceso de investigacion.

El enfoque cuantitativo se caracteriza por utilizar métodos y técnicas
cuantitativas por la medicion de las unidades de analisis, el muestreo, el tratamiento

estadistico (Naupas Paitan et al., 2018).

Poblacion y estudio tamafio muestra
En tal efecto el GAD Municipal de La Libertad estd conformada por
aproximadamente por 187 trabajadores de manera general, dentro de los cuales nos

enfocaremos en 10 departamentos que conformar una poblacion de 80 colaboradores.



Tabla 1

Personal por departamento de GADM

DEPARTAMENTOS Poblacion Muestra
Talento Humano 9 8
Obras publicas 11 9
Coactiva y Recaudaciones 5 4
Terrenos 9 8
Tesoreria 9 7
Contabilidad 7 6
Planificacién 8 7
Consejo Municipal 7 5
Rentas 10 9
Seguridad 5 4
Total 80 67

Fuente: GAD Municipal del Cantén La Libertad

Elaborado por: Lissette Roman Soriano

Muestra

En este sentido, Bernal (2010) plantea que es la parte fraccion de la poblacion
que es selecciona asi pues por consiguiente se obtiene la informacién real del estudio
sobre la medicion y la observacion de las variables. La investigacion se ha considerado

que se ejecutara el calculo de la muestra poblacional de 67 personas.

Técnicas de recoleccion de datos

De acuerdo con Baena. P (2017) define que las técnicas propias de la
investigacion tienen como objetivo obtener datos ordenados sobre el tema de estudio.
Para el procesamiento de recoleccion de datos sobre la percepcion del estilo de
liderazgo predominante se utiliz6 la encuesta destinada para conocer opiniones muy

valiosas del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado del Municipio del

canton la Libertad.



Instrumento de recolecciéon de datos.

Cuestionario de liderazgo MLQX5

Para efecto de obtencion de informacion se hara uso de la prueba denominada
Multifactor Leadership Cuestionario (MLQ Forma 5x corta) desarrollada por Bernard
y Bruce Avolio (2000), que sirve para definir que estilo de liderazgo es ejercido por la
institucién, dicho cuestionario fue adaptado para la investigacion, compuesto con
preguntas con escala de Likert, presentados en items con afirmaciones para medir la
respuesta de los sujetos en base a su percepcion. De esta manera, se solicita a la persona
que conteste el cuestionario y que externalice su respuesta ante un item eligiendo una

de las cinco opciones de respuesta.

En la aplicacion del instrumento a los colaboradores mediante un
cuestionario de 12 afirmaciones de las cuales se consideran 3 estilos de liderazgo que
son: estilo transformacion, transaccional y Laissez Faire donde corresponden a 4
preguntas representadas por afirmaciones, es decir, cada colaborador da su perspectiva
sobre que estilo de liderazgo tiene su jefe departamental en relacion a las caracteristicas

y cualidades de cada estilo.

Por ende, mediante la aplicacién de encuesta cuyo objetivo es determinar el
estilo de liderazgo que predomina en las jefaturas departamentales con el fin de
proponer estrategias, herramientas y actividades encaminadas al mejoramiento del

liderazgo en los diferentes departamentos del GAD Municipal.



Tabla 2

Ficha del Cuestionario de Liderazgo

Caracteristicas Valor
Nombre Cuestionario de Escala de Likert
Autor MLQX5
Adaptado por Lissette Roman Soriano
Afio 2022
Lugar GAD Municipal del canton La Libertad
Objetivo Medir la variable de liderazgo
Tiempo de duracién 5-10 minutos
Aplicacion muestra realizada al personal de diferentes departamentos

Elaborado por: Lissette Roman Soriano

Procesamiento de informacion
El proceso de la informacion obtenida por parte de los colaboradores se

presentara de la siguiente manera:

1.-Aplicacion del instrumento para el levantamiento de informacion sobre
los estilos de liderazgo

2.-Andlisis de la informacion para el desarrollo eficaz de la interpretacion de
los resultados.

3.-Procesamiento de informacion a través de herramienta informética de
Excel.

4.-Desarrollo de informe de resultados a través de graficas y tablas donde se

exponga los resultados acordes a los objetivos de investigacion.



Analisis de Resultados
Por consiguiente, realizado el analisis de los estilos de liderazgo, con la
aplicacion del cuestionario, en los diferentes departamentos, el estilo de liderazgo dio
como resultado es el liderazgo transaccional, dado que demuestra que existe un mayor
control por parte de los diferentes jefes departamentales del GAD Municipal del canton

La Libertad, para alcanzar la mision institucional.

Vale la pena aclarar que la institucion, en el analisis de los resultados también
se percibe un liderazgo transformacional en un menor porcentaje, estilos que van en
conjunto, para cumplir las metas institucionales, siendo favorables para empresas

publicas, lo que indica que las relaciones entre jefe y colaborador son tolerables.

En consecuencia, de los dos estilos de liderazgos descritos anteriormente
aplica el GAD Municipal de La Libertad, ademas en el analisis de los datos se
determina un 7% del estilo de liderazgo Laissez Faire, puesto que la muestra recabada
denota la supervision de sus colaboradores departamentales, para llevar consigo a la

meta propuesta como empresa publica.

Podemos concluir que el liderazgo transaccional tiene un porcentaje de 75%
y el liderazgo transformacional dio como resultado un 67% en el GAD Municipal del
canton La Libertad, por lo consiguiente es preciso establecer un plan formacién que

permita lograr la eficiencia en la ejecucion de las actividades.



Analisis de datos

Preguntas

El jefe por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses

El jefe enfatiza la importancia de tener una vision compartida

El jefe sugiere nuevas formas de buscar como completar los requerimientos

El jefe considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son Gnicas

Tabla 3 Liderazgo transformacional

Daya
Transformacional Nunca ° Aveces Amenudo  Siempre
vez
TALENTO HUMANO 1 4 1 14 12
OBRAS PUBLICAS 4 4 8 14 6
COACTIVAS Y
RECAUDACIONES 0 0 ! 4 5
TERRENOS 3 8 11 8 2
TESORERIA 0 4 10 8 6
CONTABILIDAD 2 0 0 6 16
PLANIFICACION 3 3 3 10 9
CONSEJO DE PROTECCION ’ ) 0 8 8
DE DERECHOS
RENTAS 0 0 0 10 26
SEGURIDAD 1 3 2 5 5
TOTAL 16 28 42 87 95
TOTAL, PORCENTUAL 6% 10% 16% 32% 35%
Fuente: Encuesta de estilos de liderazgo
Elaborado por: Lissette Roman Soriano
Gréfico 1 Liderazgo Transformacional
32%
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Fuente: Encuesta de estilos de liderazgo



Interpretacion:

De acuerdo al andlisis de los estilos de liderazgo planteados en el presente
trabajo se puede percibir que el liderazgo transformacional, ha sido calificado con 67%
de aceptacion, los encuestados han escogido la opcidn de siempre y a menudo, esto nos
indica que los jefes departamentales optan por ejercer este estilo de liderazgo, es decir
influyen y motivan al personal, la mayor percepcion del liderazgo transformacional se
ven reflejados en los departamentos de Rentas y Talento Humano, mientras que de
manera general un 16% manifiestan la ausencia de este estilo y corresponden con

mayor inconformidad el departamento de Terrenos, Obras publicas y Planificacion.



Preguntas

El jefe deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas

El jefe trata de poner atencion en irregularidades, errores y desviaciones de los estandares
El jefe realiza un seguimiento de todos los errores que se producen

El jefe no interfiere hasta que los problemas llegan a ser serios

Tabla 4

Liderazgo transaccional

Transaccional Nunca Ri/ae;a Aveces A menudo  Siempre
TALENTO HUMANO 0 1 5 11 15
OBRAS PUBLICAS 2 2 8 13 11
COACTIVAS Y RECAUDACIONES 0 0 0 7 9
TERRENOS 2 5 9 9 7
TESORERIA 0 3 9 9 7
CONTABILIDAD 1 1 0 11 11
PLANIFICACION 3 1 3 11 10
CONSEJO DE PROTECCION DE
DERECHOS 0 1 1 8 10
RENTAS 0 0 1 10 25
SEGURIDAD 1 5 3 5 2
TOTAL 9 19 39 94 107
TOTAL, PORCENTUAL 3% 7% 15% 35% 40%

Fuente: Encuesta Estilos de liderazgo
Elaborado por: Lissette Roman Soriano

Gréfico 2 Liderazgo transaccional
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Fuente: Encuesta Estilos de liderazgo



Interpretacion:

De acuerdo al andlisis de los estilo de liderazgo planteados se puede percibir
que el liderazgo transaccional ha sido calificado con 75 % de aceptacion, es decir, los
encuestados han escogido la opcion de siempre y a menudo, lo que nos indica que los
jefes departamentales optan por ejercer este estilo de liderazgo, es decir, direccionan al
personal al cumplimiento de objetivos institucionales, debido que la mayor percepcion
del liderazgo transaccional se ven reflejados en los departamentos de Rentas, Talento
Humano y Obras Publicas, es decir, que de manera general un 10% establece la
ausencia de este estilo entre estos mayormente lo manifiestan los departamentos de

Terrenos y Seguridad.



Pregunta

El jefe suele estar ausente cuando surgen problemas importantes

Al jefe le cuesta tomar decisiones.

El jefe tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

El jefe tiende a no corregir errores ni fallas

Tabla 5 Liderazgo Laissez Faire

Rara

Laissez Faire Nunca vez Aveces A menudo Siempre
TALENTO HUMANO 20 11 1 0 0
OBRAS PUBLICAS 16 16 3 0 1
COACTIVAS Y RECAUDACIONES 10 5 1 0 0
TERRENOS 13 15 3 0 1
TESORERIA 13 8 4 3 0
CONTABILIDAD 15 3 3 1 2
PLANIFICACION 17 7 1 0 3
CONSEJO DE PROTECCION DE
DERECHOS 2 10 1 5 2
RENTAS 25 10 1 0 0
SEGURIDAD 5 4 5 0 2
TOTAL 136 89 23 9 11
TOTAL PORCENTUAL 51% 33% 9% 3% 4%

Fuente: Encuesta de estilos de liderazgo
Elaborado por: Lissette Roman Soriano

Grafico 3 Liderazgo Laissez Faire
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Interpretacion:

De acuerdo al anélisis de los estilo liderazgo planteados se puede percibir
que el liderazgo Laissez Faire ha sido calificado con un 84% de negacién, puesto que
los encuestados han escogido la opcidn de nunca y rara vez, entre ellos destacan los
departamentos de Rentas Obras Publicas y Talento Humano, es decir descartan que el
jefe departamental se encuentre ausente, le cueste tomar decisiones, demore en asuntos
urgentes y no corrija fallas u errores, lo que resulta favorable, pues elimina la
concepcion de un estilo de liderazgo bajo, mientras que la aceptacion de este estilo de
liderazgo fue en el departamento de Consejo de Participacion de Derechos, Tesoreria
y planificacion, es decir, que de manera general un 7% correspondiente a las
calificaciones de siempre y a menudo donde se considera que existe una minima
inconformidad en cuanto a la participacion del jefe departamental en la toma de

decisiones y correcciones.



ESTUDIO O ANALISIS DE CASO

Titulo

Disefiar un plan de formacion para el fortalecimiento de liderazgo
institucional para lograr un eficiente desarrollo de las actividades en las jefaturas

departamentales del GAD Municipal del canton La Libertad.

Diagnostico

Luego del analisis de las encuestas, de la informacion obtenida podemos
concluir que el estilo de liderazgo transaccional cuenta con mayor aceptacion, por lo
que es necesario tomar acciones que permitan un cambio significativo en los jefes
departamentales, a fin de lograr lideres transformacionales, por lo que se tomo en
consideracion las principales falencias de la percepcion de los encuestados, para
elaborar un plan de formacion de liderazgo que tome principalmente como base las
necesidades reales de las jefaturas departamentales, a fin de alcanzar el liderazgo
transformacional mejorando consigo el nivel de satisfaccion laboral del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del cantdn La Libertad (GADM).



Objetivos
Objetivo general

Plan de formacion para el fortalecimiento de liderazgo en los jefes
departamentales, para generar un eficiente desarrollo de las actividades del GAD

Municipal del cantén La Libertad.
Objetivos especificos

1. Elaborar un plan de formacion de liderazgo a partir de la identificacion de
competencias.
2. Fortalecer competencias de los jefes departamentales.

3. Implementar el plan en cada departamento.

Fundamentacion

Determinado que el estilo de liderazgo del GAD Municipal es transaccional,
es necesario la implementacion en los diferentes departamentos con un plan de
formacién, para mejorar los resultados, donde se manifesté que el lider de su jefatura
no pone importancia en el bienestar del grupo, no cuenta con una vision compartida en
los resultados que se desean alcanzar, de la misma manera si este no es innovador al
realizar ciertas actividades, y peor aun si no considera las necesidades, habilidades y
aspiraciones de ese colaborador este ya no se muestra como lider sino como jefe. En
otras palabras, afecta a su satisfaccion laboral, por tal motivo que hay que buscar el

mejoramiento para el correcto direccionamiento del equipo de trabajo.



El presente plan dispone de actividades direccionadas a mejorar la gestion de
liderazgo ejercido por los jefes departamentales, por medio de acciones, actividades y
estrategias de formacion para aplicarlas conjuntamente con jefes y colaboradores, a fin
del fortalecimiento del liderazgo y satisfaccion laboral, por consiguiente, efectuar
solucién a favor de las personas que perciben el servicio de GAD Municipal del cant6n

La Libertad, asi como lo propone es sus objetivos institucionales.

De acuerdo al diagnéstico de la situacion se hace necesario implantar
medidas para fortalecer pequefios aspectos que afectan a ciertas areas departamentales,
es por ello, que en busqueda de alcanzar un mejor estilo de liderazgo que llegue a ser
aceptado por los colaboradores como el efectivo, para desenvolverse a nivel
institucional, esto se logra mediante la implantacion de un plan de accion a efectuarse
a los lideres de diferentes departamentos, para que todos ellos se involucren y adquieran

el conocimiento de la relevancia de ser lider y no solamente jefe.

Desarrollo

En base a los resultados que se obtuvo de la encuesta, debemos tomar en
consideracion e identificar las competencias del liderazgo donde se requiere mejorar
para construir el plan de formacion de liderazgo, por lo que se debe primeramente
elaborar una matriz con aquellas competencias, ademas de su descripcion, indicadores

y metodologia.



El plan estratégico contempla dos fases:

Fase |- Programa de Formacion. - este programa radica en fortalecer dos
competencias: el saber ser y el saber hacer, por lo que se plantea aprendizaje de
competencias a desarrollar por médulos, basados en sus perfiles profesionales vy el
departamento donde laboran. En consecuencia, Fernandez y Salinero (1999)
argumenta que el disefio de planes de formacion en las empresas se configura como
una de las alternativas estratégicas debido a que permite desarrollarse, crecer y ser mas

competitiva.

El programa de formacion lo integran 7 modulos que se desprenden en
cursos, seminarios, e-learning o talleres para el desarrollo formativo de los jefes
departamentales y sus colaboradores que busca principalmente desarrollar

competencias de liderazgo.

Fase Il — Entrenamiento- Esta fase esta basada en el entrenamiento
individual y colectivo, como complemento al Programa de formacion, esta dividida
por jornadas en otros espacios y ambientes, y utilizando técnicas de refuerzo, como

Coaching ejecutivo, PNL (Programacién Neurolinglistica).



Plan formacion para el Fortalecimiento del Liderazgo Institucional de GADM del canton La Libertad.

Tabla 6 Fase I- Programa de Formacién

MODULO 1: MODULO 2: MODULO 3: MODULO 4: MODULO 5: MODULO 6: | MODULO 7: TRABAJO EN
LIDERARY TRABAJAR QON LOS ADOPTAR- PLANIFICARY HERRAMIENTAS INFORMACION EQUIPO Y GESTIO~N DE
SUPERVISAR DEMAS PRINCIPIOS Y ORGANIZAR INFORMATICAS FINANCIERA DESEMPENO
VALORES
OBJETIVO OBJETIVO . OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO .
GENERAL: GENERAL: OBJETIVO GENERAL: GENERAL: GENERAL: GENERAL: OBJETIVO GENERAL:
Asertividad Integridad Promover la Brindar elementos | Formacién para un buen
Llevar a cabo acciones | Actuar de acuerdo a actualizacion ﬁgtnuf?:éfe dSO;’ veraces gggsjaoci%nnequ'po’ inclusion y
Suscitar el aprendizaje y ((j)uras pero necgsanas. principios y \_/alores éticos; o o permanente y continuo para la toma de | *Definir objetivos de
ponerse con firmeza | elegir el camino correcto a | Definir  objetivos y | del manejo y - o
el desarrollo de los . - L - decisiones oportunas | desempefio y
. - cuando se amenaza el | pesar de que pudiera ser | plantear planes de accién | administracion de P L o
demas a partir del - - - asi definir objetivos | responsabilidades a  los
g logro de metas. Defender | contrario a los intereses | para  lograrlos. Dar | herramientas - :
anlisis de sus . L . o - I y plantear planes de | miembros del equipo. Dar
. con firmeza los objetivos | personales;  tratar  con | seguimiento a los planes y | informaticas y L o
necesidades y los - P e - : accion para | seguimiento y apoyar en la
S y prioridades de la | equidad y justicia a los | hacer los ajustes | computacionales lo < -
requerimientos de la A .. . e lograrlos. Dar | consecucion de objetivos.
organizacion. Confrontar | demas; ser coherente entre | necesarios. cual facilitara el o . .
tarea. - seguimiento a los | Diagnosticar y evaluar el
a otros cuando sus | loque sedicey se hace. desarrollo  de las lanes v hacer los | desempefio Asociar
acciones son contrarios a | Responsabilidad Social actividades diarias y la P Y - peno. :
los objetivos, la seguridad toma de decisiones ajustes necesarios. consecuencias a los diferentes
ola ética Comprometerse  con el niveles de desempefio
Formacion de equipos bienestar de
la comunidad. Trabajar de
manera socialmente
responsable.
Definir metas comunes a
un grupo de personas.
Eval Establecer tareas Elab dit Qgggtar con
oo U%r d interdependientes y Establecer Disefia | i it d ehI o de sugerencias arZ
necesidades s | g qcitar Ja solucion grupal ambientes de isefia | imprimir de hojas de| ) gerencias p
Desarrollo | de formacién de los problemas trabaio r calculo, tablas de bases | Discutir y analizar Formacion la realizacion de
de y desarrollo | ~omunicacién Integridad basaglos en los Planificacion estrate | de datos y hojas de | aspectos avanzados de equinos alguna actividad,
personas | del equipo rincipios gias de | graficos, que facilite la | sobre la quip antes de tomar
Escuchar a los demas. \F;alorez de IZ mejora | utilizacion de la una decision
Comunicar de manera organizacién miento | informacién determinada por
activa, realizar preguntas contin si solo.
interactivas y plantear uo.
estrategias de
comunicacion.




Ofrecer
coaching al
equipo

Delegar

tareas con
intencién
formativa

Apoyar la
formacion
de los
demas

Asertividad

Enfrentar con
imparcialidad y
firmeza la falta
de colaboracion
de algin
miembro de su
equipo.

Redirigir
esfuerzos
tomando
decisiones
drasticas que
pueden
modificar las
metodologias de
trabajo.

Evaluar la
repercusion de
sus acciones, a
fin de escoger la
mas adecuada

Orientar a sus
colaboradores
atrabajar por
valores.

Actuar con
honestidad
frentea sus
clientes y
colaboradores
aceptando los
riesgos que esto
ocasione.

Sus acciones
soncongruentes
consus criterios

y
pensamientos.

Elaborar un
plan de
contingencia
que prevenga
los posibles
obstaculosy
dificultadess.

formulacion,
armado y control
de presupuestos
operativos.

Reconocer los
errores y
adoptarlas
medidas
necesarias para

Conocer y manejar
conceptos basicos

Conciliar y
compartir
diferencias
con los
demas,
cediendo a
condiciones
que
beneficien a
todo elgrupo.

Exponer su
punto de vista
abiertamente

ara el area.
P enmendarlos.
Preocuparse por

Actuar sin elbienestar
temor, integral de sus
defendiendo sus colaboradores.
mtere_:se_s y Responsab | Definir
convicciones ilidad ratei
ante personas de - estrateglasen

P Social

la institucion
que obstaculicen
el cumplimiento.

conjunto con los
grupos de interés
en proyectos de
contribucion
social.

de la terminologia ante sus
contable; compafieros, a
. comprender los finde dara
Elaborar, editar e
I conocerlos
imprimir -
intereses
documentosde :
PO propios.
estilos informal o -
profesional. A
oyar a sus
Fundamentos cor?w );ﬁeros a
generales de la P
finir | teoria contable y de _resolver .
Definir los o inconveniente
lineamientos las técnicas queson
| d utilizadas S guese
osyp aénes e : presenten
acc_(ljorzj e una sobre
;‘J" a | el desarrollo
nciona de unatarea.
Planificar el
desempefio
Crear, de equipos y
preparar y . personas
o corcet
. resentacione - -
Determinar g comprension del Gestiondel
con audiovisuales. proceso contable desempefio
exactitud el contenido en los
tiempo y los sistemas de . .
recursos contabilidad de Ermgnostlc
necesarios cada organizacion. Y
ara la solucionar
para‘a discrepanci
ejecucion de
asde
una tarea. ~
desempefio




Motivar
alequipo

Argumentar su
descontento y
preocupacion a
las personas de
la Institucion
que se resisten
alcumplimiento
delas metas.

Ser
determinanteal
establecer
limites claros y
especificos
entre

sus
colaboradores

Contribuir con
laspréacticas de
responsabilidad
social definidas

por la Institucion.

Actuar dentro de
la normativa
legal.

Elaborar y
distribuir el
procedimiento,
faseso pasos
necesarios para
el
cumplimiento
de los
objetivos y
metas.

Entender la
gestiénde los
estados
financieros- y
contables y poder
participar en su
preparacion.

Ofrecer
retroalimentacion
alpersonal

Elaborado por: Lissette Roman Soriano




Tabla 7

Fase I1.- Entrenamiento

ACTIVIDADES DESARROLLO INDIVIDUAL

TECNICA DESCRIPCION OBJETIVO PROCESO/METODOLOGIA
El “coaching” trabaja el
Potenciar el maximo conocimiento (saber), las
Proceso que busca liberar el desarrollo profesional y habilidades (saber hacer) y, sobre
potencial que todos llevamos | personal del coachee, de tal todo, el cambio de actitud y la
dentro, a través del manera el lider luego de conversion de las habilidades en
. . . acompafiamiento, donde el | algunas sesiones empiece a hébito (saber ser)
Coaching Ejecutivo facili « " L
acilitador o “coach” apoya a inspirar una cultura - . —
la persona o “coachee” a organizacional consciente, | EN €l “coaching” hace hincapié a
través del autoconocimiento y | alineando los objetivos de la | _ 108 @spectos que engloban las
la accion. institucion con el bienestar de | competencias™ de las personas.
los trabajadores. El método del “coaching” utiliza

la reflexion, el descubrimiento, el
plan de accion y el seguimiento

Acelerar el proceso de
desarrollo personal y
profesional a través del
apoyo de una persona de
mayor experiencia.
(LIBERAR EL
POTENCIAL)

Proceso mediante el cual
una persona con mas
experiencia (el mentor) . )
ensefia, aconseja, guiay | El Proceso habitual de “coaching”

Es una herramienta destinada
a desarrollar el potencial de
las personas, basada en la
transferencia de
conocimientos y en el

ayuda en el desarrollo se estructura en sesiones
aprendizaje a través de la personal y profesional de presenciales y en un intenso
experiencia, todo ello dentro | 44 (el tutelado), invirtiendo dialogo entre el' coagl} yel
de un proceso tiempo, energia y “coachee”. En dicho dialogo el
Mentoring predominantemente intuitivo | ~onocimientos. Se trata de “coach” tiene que poseer
en el que se establece una un proceso no slo aplicable habilidades de comunicacion
relacion personal y de alos nuevos empleados como el sondeo y la escucha
confianza entre un sino que es especialmente activa o eI.n,pz'itlca y el “poder de
l_\/IENTOR/A, que guia, eficaz para trabajadores ya conviceion paI“fl ganarse’:, la
estimula, desafiay alientaa | contratados susceptibles de confianza del “coachee”.

otra seguin sus necesidades
para que de lo mejor de si a
nivel personal y profesional.

ser promocionados en un
futuro préximo. Los
Mmentores tienen un “score”
alto en inteligencia
emocional: son sociables,
saben manejar la frustracion
y la rabia, son motivadores
natos, saben establecer
vinculos, son generosos y
saben confiar en los demas.




Capitalizar el saber
acumulado en las personas
que existen en las
organizaciones o la sociedad
Yy que pueden aportar sus
experiencias a favor de
otros. (TRANSFERENCIAS
DE SABER HACER.

OUTDOOR
TRAINING
(ROPES
CHALLENGE,
TALLER DE
CUERDAS)

Es un taller al aire libre,
altamente participativo,
basados en metodologias de
Aprendizaje Experiencial.
Esta metodologia fundamenta
la transferencia de
conocimientos y experiencias
mediante la aplicacion de
actividades ludicas a través de
dindmicas de grupo en un
marco creativo, dindmico,
interactivo y divertido. Las
Cuerdas Bajas (Taller de
Cuerdas Bajas TCB), se
denominan asi, porque las
dindmicas se realizan
usualmente con elementos al
nivel del piso 0 a unos cuantos

centimetros de altura.

Realizar actividades en las
cuales los integrantes del
equipo comprenderan,
aprenderan y aplicaran
acciones para desarrollar,
para mantener la
productividad y el
mejoramiento continuo. Este
proceso se inicia,
entendiendo los valores y
factores clave de
colaboracion, cooperacion,
comunicacion y cohesion, en
un solo equipo.

Compuestas por una serie de
actividades fisicas y desafios
mentales orientados a la solucién
de problemas, fomentando una
serie de miradas insight, de
aprendizajes y autoanalisis,
evidenciando competencias para
el trabajo cooperativo, el trabajo
en equipo y con estos, el
liderazgo. Después de un ejercicio
practico, los participantes son
guiados a través de un proceso de
reflexion, para que los conceptos
tedricos y abstractos se puedan
integrar con la experiencia
practica. Los pensamientos e
intuiciones resultantes son
transformados en
generalizaciones, que pueden
aplicarse a otras situaciones para
ser probadas y recomenzar el
ciclo.

Elaborado por: Lissette Roman Soriano




Tabla 8

Cronograma de Fase 1 Programa de Formacion

FASE | PROGRAMA DE FORMACION

ANO
MARZO ABRIL MAYO JUNIO
2022, MESES:

SEMANAS 112 3|4 |5 (1|2 |3 |4 |12 |3 |4|1]2]3

MODULO 1: LIDERAR Y
SUPERVISAR

MODULO 2: TRABAJAR
CON LOS DEMAS

MODULO 3: ADOPTAR
PRINCIPIOS Y VALORES

MODULO 4: PLANIFICAR
Y ORGANIZAR

MODULO 5:
HERRAMIENTAS XX | XX
INFORMATICAS

MODULO 6: ]
INFORMACION XX
FINANCIERA

MODULO 7: TRABAJO EN
EQUIPO Y GESTION DE X
DESEMPENO

HORASDEFORMACION |2 22|12 |2|2|2|2|2|3]/3|3|3|3[3|2

Elaborado por: Lissette Roman Soriano



Tabla 9

Fase 2 Programa de entrenamiento individual

ANO 2022, MESES: JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE
SEMANAS 1] 2| 3|4 ]1|2]|3|4|1|2]|3]|4
Coaching Ejecutivo

X [ X | X [X
Mentoring

XX | X | X

OUTDOOR TRAINING (ROPES
CHALLENGE, TALLER DE
CUERDAS) XX |X |X
HORAS DE TRABAJO 212121222 |2|212][2]|2]2]|2

Elaborado por: Lissette Roman Soriano




Conclusiones y recomendaciones

e Al disefar el plan de formacién de liderazgo a partir de la
identificacion de competencias se podréa fortalecer las mismas tanto de los jefes
departamentales como de sus colaboradores, asi como su entrenamiento para
responder a cualquier situacién, todos tendran los conocimientos necesarios
para su crecimiento profesional.

e Los jefes departamentales deberian preocuparse tanto en el
personal que dirigen, asi como de la correcta ejecucion de sus actividades, en
cuanto al buen direccionamiento del personal e implementar el plan de
formacion de liderazgo por departamentos y por etapas asegura que todos
puedan participar de programa de formacién, sin necesidad de ausentismo al
trabajo.

e Los jefes departamentales del GAD Municipal de La Libertad
deberian estimular al personal a participar voluntariamente en la formacion de
tal manera que desarrollen las competencias de liderazgo, compartan sus
aprendizajes para fortalecer la relacion jefe-colaborador, para ademas fomentar

la colaboracion de su personal.



CONCLUSIONES

1.- El liderazgo es esencial para las organizaciones independientemente de
su actividad, es decir, con la buena aplicacién del liderazgo en el direccionamiento del
personal se podra lograr un mejor trabajo en equipo, comunicacion, clima laboral y
satisfaccion laboral de los colaboradores. En las jefaturas departamentales del GAD
Municipal del canton La Libertad el estilo de liderazgo que mas predomina es el
transaccional donde el lider esta enfocado en los resultados y objetivos de las tareas
que ejercen sus colaboradores, a pesar que en los resultados recabados por la
investigacion este no contaba con demasiada diferencia en cuanto al transformacional
es decir, por consiguiente, es apropiado para el desarrollo de sus actividades, a pesar
que existieron pocos colaboradores que manifestaron respuestas contrarias es necesario
priorizar de esta manera los departamentos y focalizar los esfuerzos de las jefaturas, asi

como también en los colaboradores a fin de desarrollarse de manera satisfactoria.

2.-El nivel de influencia de liderazgo que las autoridades ejercen sobre los
colaboradores es satisfactoria en ciertos aspectos, ya que por el estilo de liderazgo que
se adapta es el transaccional que esta orientado a las tareas y reconocimiento de logros,
de modo que a sus colaboradores les resulta positivo, puesto que consideran en su
mayoria que el jefe se desenvuelve con un nivel aceptable dentro del desarrollo de sus

actividades administrativas y direccionamiento.



Por lo consiguiente, este estilo de lider estd orientado més a las tareas, es
decir, no enfoca sus esfuerzos en el personal con respecto a influir y motivar por medio
de una estrecha relacion entre jefe-colaborador, por esta razén la consideracion de este
estilo deberia mejorar de tal manera que no afecte al funcionamiento de sus actividades
y desarrollo, es decir, enfocar sus esfuerzos en equilibrar la balanza y darle importancia

a las necesidades de aquellos trabajadores y en consecuencia su satisfaccion laboral.

3.- La realizacion del plan formacién permitira que todas las areas
departamentales, es decir tanto para jefes, como colaboradores, logren el mejoramiento
de la calificacion de liderazgo del GAD Municipal del cantén La Libertad, es
indispensable, la implementacion de los modulos de aprendizaje, con las sesiones
respectivas se podra mejorar las relaciones de jefe-colaborador y por consiguiente la

satisfaccion laboral en el personal.



RECOMENDACIONES

1.-Dar seguimiento al tema de liderazgo debido a que los jefes
departamentales dia a dia ejercen sus actividades y muchas veces actGan mas de manera
autoritaria, por consiguiente, los lideres deberian prestar atencion al personal, es decir,
considerarlos, respetarlos, preocuparse por alguna necesidad que surge en el &mbito
laboral. El estilo de liderazgo que adopte el jefe departamental dependera de sus
necesidades y propositos, lo ideal seria mantener el estilo de liderazgo transaccional, y
que trabaje en conjunto con el estilo transformacional en determinados periodos y

orientados a los propositos de eficacia y la satisfaccion laboral.

2.-En consecuencia, la influencia que tienen las autoridades con sus
colaboradores produce un gran impacto en la ejecucion de las actividades, es decir, los
jefes departamentales muchas veces mas en entidades publicas se contratan por
periodos cortos de tiempo, es decir, afecta a su liderazgo, puesto que algunos no
cuentancon el pleno conocimiento de los problemas y anomalias que se presentan en

sus colaboradores.

3.-Es necesario el mejoramiento del liderazgo en los departamentos, aunque
estos representen el minimo de aspectos negativos, pero de igual manera no dejan de
ser importantes, es por ello que, mediante el plan de formacion de liderazgo, los jefes
departamentales ejecutaran las debidas acciones encaminadas a mejorar el desarrollo de
sus actividades administrativas y mantener una buena relacion laboral a fin de alcanzar

la satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Anexo No 1. Carta Aval

@’} La Libertad Alcaldia

La Libertad, 10 de diciembre del 2021

CARTA AVAL

En consideracion a la solicitud presentada por la Ing. Romén Soriano Lisselie
Ellana, con cedula de identidad No. 2400017212 egresada de la maestria de
Geslidn de Talento Humano, de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Eleno.
y una vez enalizada la propuesta para desarrollar el frabojo de Titulacién con el
tema “ESTILOS DE LIDERAZGO EN LAS JEFATURAS DEPARTAMENTALES DEL GADM
DEL CANTON LA LIBERTAD, PERIODO 2021-2022", procede a la informacion
necesaria para el desarrollo de la respectiva tesis; autorizado a la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena subir dicho trabgjo a la plotaforma web de lo
Institucion.

Atentamenie

-

Ing. Sharon Pluas Altamir no\’; o




Anexo No 2. Validacién de Encuesta

OFICIO No. UPSE-FCA-EBA-TELETRABAJO-2021-023
Salinas, 14 de octubre del 2021

Ingeniera

Lissette Roman Soriano.

Egresada

Maestria en Gestion del Talento Humano UPSE
En su despacho -

De mi consideracion

Yo, Ing. Emanuel Bohorquez Armijos, MSc., docente del Instituto de Postgrado
de la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, he procedido a realizar la
revision de los instrumentos de recoleccion de informacion correspondientes a la
tesis de maestria denominada “Liderazgo y su relacion con el desemperno
laboral Caso: Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton la
Libertad, Provincia de Santa Elena” desarrollada por 1a Ing Lissette Roman
Soriano, ¥ que después de haber realizado ciertas modificaciones sugeridas por
mi persona otorgo la validacion de dichos instrumentos.

Atentamente,

. )
Wi ‘l,"‘l")-‘ i‘ ' Q g\
Ing. Emanuel Bohbrquez Armijos, MSc.
Docente
Instituto de Postgrado - UPSE

Copia.



Anexo No 3. Cronograma de actividades

TEMA: ESTILOS DE LIDERAZGO EN LA JEFATURAS DEPARTAMENTALES DEL
GADM DEL CANTON LA LIBERTAD PERIODO 2021--2022

CRONOGRAMA DE EXAMEN COMPLEXIVO

TEMA: “Estilos de liderazgo de jefaturas Departamentales del GADM del Canton La Libertad Periodo

2021-2022”

NOMBRE: ROMAN SORIANO LISSETTE ELIANA

ACTIVIDADES

Enero enero febrero

2022 2022 2022

Semanas Semanas Semanas

4 12|14 % 19 20213141012 15

INTRODUCCION

Determina el planteamiento del problema

Plantea los Objetivos e idea a defender

Describe la justificacion

Detalla la Revision de la Literatura

Define el Marco teérico

CAPITULO I

Describe la metodologia

CAPITULO I11 ANALISIS DE
RESULTADOS

Analiza los resultados de entrevista

Desarrolla resultados de la encuesta

Elabora la discusién-prondsticos o la
Propuesta

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Referencias y Anexos

Entrega del Informe final

Total, horas




Anexo No 4. Instrumento para la recoleccion de la informacion aplicado a los
colaboradores de GAD Municipal

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
INSTITUTO DE POSTGRADO
MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
CUESTIONARIO PARA LA MEDICION DE LIDERAZGO

Tema: “Estilos de liderazgo en las jefaturas departamentales del GADM del cantén la libertad,
periodo 2021-2022.
Obijetivo: Analizar el estilo de liderazgo en las jefaturas departamentales de GADM del Cantén
La Libertad, mediante procedimientos administrativos con la finalidad de que se fortalezca el
servicio para la comunidad.
Instrucciones:
1. El cuestionario es anénimo.
2. Lainformacion obtenida es confidencial y se manejara con estricta precaucion.
3. Es necesario que el cuestionario sea completado, su duracién es maximo 5 a 10
minutos.
4. Antes de responder, lea cada afirmacion y responda segln su criterio, cada
valoracién mediré el estilo de liderazgo que ejerce su jefe.
5. En caso de existir alguna duda, solicitar la ayuda al facilitador.
Muchas gracias por su apoyo
Datos Generales

Edad:

Entre 20-25 () Entre 26-31 ( ) Entre 32-37 () Entre 38-43 ()
Entre 44-49 () De 50 en adelante ( )

Sexo:

Masculino () Femenino ( )

Afios de servicio:
De0-6 () De7-12 () De 13-18 () De 19 en adelante ()

Cargo o departamento




CUESTIONARIO PARA LA MEDICION DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
1.- El jefe por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses.
Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()
2.- El jefe enfatiza la importancia de tener una vision compartida.
Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()
3.- El jefe sugiere nuevas formas de buscar como completar los requerimientos.
Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()
4.- El jefe considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son Gnicas.

Nunca () Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()

TRANSACCIONAL
5.- El jefe deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas.

Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()

6.- El jefe trata de poner atencion en irregularidades, errores y desviaciones de los estandares

Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()
7.- El jefe realiza un seguimiento de todos los errores que se producen.

Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()
8.- El jefe no interfiere hasta que los problemas llegan a ser serios.

Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()

LAISSEZ FAIRE

9.-El jefe suele estar ausente cuando surgen problemas importantes

Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()
10.-Al jefe le cuesta tomar decisiones.

Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo ( ) Siempre ()
11.-El jefe tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo () Siempre ()
12.-El jefe tiende a no corregir errores ni fallas

Nunca ( ) Rara Vez () Aveces () A menudo ( ) Siempre ()



Anexo 5 Matriz de Operacionalizacion de las Variables

¢Cual es el estilo
de liderazgo que
predomina en las
jefaturas
departamentales
del GADM DEL
Cantén La
Libertad,
¢Periodo 2021-

20227

jefaturas
departamentales del
GADM DEL Cantén
La Libertad

Especificos
Establecer que estilo
de liderazgo
predomina en las
jefaturas
departamentales del
GADM.

Determinar la
ejecucion de los
estilos de liderazgo en
las jefaturas
departamentales del
GADM.

Analizar los resultados
de los estilos de
liderazgo que
predominan en las
jefaturas del GADM.

El estilo de liderazgo
que predomina en las
jefaturas
departamentales del
GADM del Canton La
Libertad es favorable

para su progreso.

Estilos de Liderazgo

transformacional

Liderazgo
transaccional

Liderazgo laissez
faire

Consideracién Individual (CI)

Recompensa contingente (RC)
Control por Excepcion Activa (CEA)
Control por excepcién pasiva (CEP)

Laissez Faire (LF)

PROBLEMA OBJETIVOS IDEA A VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
DEFENDER
General Tipo
Analizar los estilos de ) ) Descriptiva
liderazgo que Influencia Idealizada (I1) Exploratoria
predomina en las Motivacion Inspiracional (MI)
Liderazgo Estimulacion Intelectual (EI)

Disefio
Cualitativo y Cuantitativo
Poblacion
80
Muestra
67

Técnica

Cuestionario

Instrumento
Encuesta Multifactorial
cuestionario de liderazgo o
Multifactorial Leadership
Cuestionario MLQ Forma 5x

corta




Anexos No 6. Operacionalizacion de Variables

DEFINICION MLQ
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES EX AFIRMACIONES
Influencia Idealizada 1.- El jefe por el_bler!estar,del
Atribuida (I1A) Influencia 18 grupo es capaz de ir mas alla de
Idealizada Conductual (11C) sus Intereses
MO“"aC'O?N'I’:)SP'raC'O”a' g4 |2 El jefe enfatiza la importancia
de tener una mision compartida
Liderazgo . .
transformagional Ectimulacion Intelectual 3.- El jefe sugiere nuevas formas
&) 32 |de buscar como completar los
uerimi
requerimientos
Consideracion Individual 4.- El jefe considera que tengo
© 39 | necesidades, habilidades vy
spiraciones que son Unicas.
aspiraciones que son Unica
Recompensa Contingente 16 5.- El jefe deJa en. C.Iaro. IIO que
El liderazgo “refleja la (RC) cada uno podria recibir, si lograra
capacidad para influir y apoyar las metas.
agtr_os, de tal forma que 6.- El jefe trata de poner atencion
tra ajen con entusmsmoy .. H H
LIDERAZGO | puedan alcanzar los objetivos ) Cont;gtlisgr(gé::;;uon 4 en I.rrEQUIar(;dad.eS’. eréor;as'
preestablecidos; en definitiva, Liderazgo exc,epmonesy esviaciones de los
se trata de intervenir en el transaccional estandares
Comp‘fft(apm[emotdez'gsm) control 5 7.- El jefe realiza un seguimiento
personas enarreta, ontrol por excepcion
pasiva (CEP) 24 |de todos los errores que se
producen.

3 8.- El jefe no interfiere hasta que
los problemas llegan a ser serios.
9.-El jefe suele estar ausente

7 cuando surgen problemas
importantes

) ) 28 10.- Al jefe le cuesta tomar
La'sieLZF)Fa”e decisiones.

33 11.-El jefe tiende a demorar la
respuesta de asuntos urgentes.

34 12.-EL jefe tiende a no corregir

errores ni fallas




Anexo No. 7 Evidencia de encuestados

Fuente: Instalaciones del GAD Municipal del canton La Libertad



