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Resumen

La presente tesis considera un analisis tedrico de los estilos de liderazgo y su
incidencia en el compromiso organizacional. Contempla como marco de referencia y
alcance un diagnostico de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional en la
Agencia de Promocién Econémica ConQuito.

En el primer capitulo se trata sobre la indagacion teorica de las variables: estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional.

En el segundo capitulo trata sobre la organizacion investigada, la aplicacion de los
instrumentos para recabar la informacion de la Institucion, y el anélisis de la informacion
resultante. Es asi, que la muestra de la poblacion investigada es en el Departamento de
Desarrollo Empresarial e Innovacion, la misma que esta conformada por cuatro subareas,
cada una con un responsable; a quienes se aplicé el Test Grid Gerencial propuesto por
Robert Blake y Jane Mouton. Se identificaron los estilos de liderazgo por medio de una
autoevaluacion, dando como resultado la presencia de tres lideres autocraticos y un lider
equilibrado.

El compromiso organizacional se define en base al enfoque teérico planteado por
Allen y Meyer quienes contemplan la medicion de tres dimensiones del compromiso:
afectiva, normativa y de continuidad. El resultado obtenido mediante el cuestionario
aplicado a los colaboradores se sitia en mas del cincuenta por ciento, estando a nivel
medio - superior de compromiso en el rea.

El tercer capitulo trata sobre la propuesta de la investigacion; que abarca el plan
de fortalecimiento del liderazgo y se desarrolla mediante practicas de gestién. La cual se
desarrolla mediante practicas de gestion; las cuales se sustentan en la teoria de Rabouin,
quién considera varias practicas que son necesarias para el desarrollo del liderazgo, como
son: practicas de gestion, relacion y liderazgo personal, para cada una se identificaron

acciones de capacitacion especificas.

Palabras claves: Estilos de liderazgo, compromiso organizacional, cultura y clima

organizacional, gestion del cambio.
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Introduccion

Estudiar el compromiso organizacional es un tema de gran importancia para la
psicologia organizacional; dado que, es visto como un factor determinante que influye en
el deseo de permanecer en la organizacion. Muchos autores coinciden en que el
compromiso organizacional esta relacionado como un indicador clave, que ayuda a
trabajar en la rotacion del personal, en el absentismo y en el desempefio de los
trabajadores.

Es asi, que el compromiso organizacional permite identificar y afrontar areas
problemaéticas; asi como también, determinar la percepcidn que tienen los trabajadores.
De esta forma, su estudio ayudaria a que, en la Agencia de Promocién Econdmica
ConQuito, se tomen las medidas pertinentes para mantener, fidelizar y retener al recurso
humano.

En el mismo sentido, al mencionar la relevancia que tiene el recurso humano para
las organizaciones, es vital también tratar sobre el liderazgo, que es otra de las tematicas
con gran relevancia dentro de la gestion de talento humano. Mas aun, si se analiza los
estilos de liderazgo que puedan generar mayor compromiso, para de esta manera
implementar planes de accion dirigidos a afianzar un liderazgo efectivo que promueva la
participacion activa de los colaboradores, y a su vez, que se vea reflejado en su desempefio
y en su lealtad hacia la organizacion.

En definitiva, es evidente que los estilos de liderazgo que manejan los directivos
de la Agencia de Promocion Econémica ConQuito repercute directamente en la
percepcidn que tienen los colaboradores y por ende en el compromiso hacia su puesto de
trabajo y hacia la organizacion, razon por la cual se realizara la presente investigacion;
para asi, identificar el o los estilos de liderazgo que generan mayor compromiso en los

colaboradores, lo que promovera el desarrollo organizacional.

Breve descripcion del problema
En el actual contexto de la Agencia de Promocion Econdmica ConQuito, se ha
evidenciado problemas en relacién a los estilos de liderazgo de la direccién de las distintas

areas; datos que se registran en la evaluaciones aplicadas a finales del 2018; Cuestionario
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de Liderazgo, Cuestionario de Clima Laboral y Test Fpsico. Estos resultados han
generado preocupacion al nivel directivo y fundamentalmente al area de Talento Humano;
razén por la cual se considera oportuno realizar dicho andlisis, ya que los estilos de
liderazgo que se empleen, inciden en el compromiso del grupo de trabajo y a su vez
conllevan a la eficiencia en las funciones encomendadas.

Por lo expuesto, al identificar los estilos de liderazgo de la direccion y su
implicacion en el compromiso laboral; es posible, proponer un plan de acciéon que
evidencie los estilos de liderazgo que deberian adoptarse en cada uno de los

departamentos de la Agencia de Promocion Econdmica ConQuito.

Pregunta de Investigacion

¢Inciden los estilos de liderazgo de la direccion en el Compromiso Organizacional
de los colaboradores de la Agencia de Promocién Econémica ConQuito, en el primer
semestre del 2019?

Objetivo General

Determinar la incidencia de los estilos de liderazgo de la direccion en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Agencia de Promocion Econémica
ConQuito.

Objetivo Especificos
Recopilar informacion de fuentes confiables sobre los estilos de liderazgo y el
compromiso organizacional.

Analizar los estilos de liderazgo de la direccidon de las distintas areas de la Agencia
de Promocion Econdémica ConQuito y su incidencia en el compromiso organizacional de
los colaboradores.

Proponer un plan de accion que promueva los estilos de liderazgo que deberian
adoptarse en cada uno de los departamentos, para elevar el compromiso organizacional

que se refleje en la eficiencia en el cumplimiento de sus funciones.
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Justificacion de la investigacion

Las organizaciones estdn obligadas a adaptarse a los distintos cambios y
exigencias del entorno, una de dichas exigencias esta relacionada con la gestion de talento
humano, que es considerada como el area estratégica para alcanzar los objetivos
organizacionales. Las distintas practicas de los estilos de liderazgo tienen repercusiones
directamente en el desempefio, la motivacion, y, por ende, con el compromiso de los
colaboradores. Por este motivo se desea llevar a cabo la presente investigacion ya que de
acuerdo al contexto de la Agencia de Promocion Econémica ConQuito, se considera
necesario analizar los estilos de liderazgo de los directivos, debido a que esta generando
malestar y confusion en los colaboradores y de esta forma se realizara la correlacion con
el compromiso organizacional; para determinar la repercusion que tienen los distintos
estilos de liderazgo que emplean los directivos; y asi, contribuir al desarrollo de practicas
que conlleven al mejoramiento de los resultados de los colaboradores, y a su vez, a que

su nivel de satisfaccion sea mayor.
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Capitulo primero
Sustentacion de las Variables de Investigacion

1.1 Liderazgo

1.1.1 Aproximaciones historicas del Liderazgo
Para revisar la historia del Liderazgo se gestara un breve recorrido que comprenda

el estudio de las civilizaciones mas antiguas de la sociedad; entre ellas, Sumeria,
Babilonia, China y Grecia. Para fines investigativos no es posible dejar de lado el
protagonismo e impacto que la edad media y la revolucion industrial han generado sobre

la cultura actual del hombre.

En el articulo titulado “El Liderazgo y su Evolucidn Histérica” Lapo y Jacome en su

narrativa introductoria se encargan de citar el siguiente enunciado:

Estrada (2007) present6 la evolucidn del liderazgo a través de la historia, inicia con los
lideres de las civilizaciones antiguas que coordinaban los esfuerzos de toda la comunidad
y ayudaban en la division natural del trabajo, acorde con el género y la edad, entre
hombres y mujeres; nifios, adultos, y ancianos. Los documentos de la civilizacion de
Sumeria (Siglo L y XLIX a.C.) presentaron evidencias sobre el liderazgo organizacional,
los sacerdotes reunian y administraban grandes sumas de bienes y valores producto del
sistema tributario establecido, ademas debian presentar cuentas de su gestién al sumo
sacerdote. En el siglo XX a.C., Babilonia establecié un conjunto de regulaciones,
destacando los preceptos legales, que a su vez representaban el pensamiento
administrativo de los babilonios, donde se visualizaba la importancia de controlar a las
personas y a los procesos (Lapo y Jacome 2015, 12).

Desde la antigiiedad, el liderazgo ha generado expectativa y sobre todo gran
interés de estudio a partir de reconocidos exponentes literarios de la época; Platon,
Aristoteles y Maquiavelo fueron los encargados de plantear sus posiciones y tendencias

acerca del concepto inicial del liderazgo.

Martin, Estepa y LOpez en su trabajo de investigacion mencionan a Forero y Payan

(2012), quiénes acerca de la historia del liderazgo aseveran que:

Los lideres mediante la direccion de grandes sistemas como ejércitos, feudos y colonias,
permitieron generar actividades importantes dentro de las comunidades, a través de la
administracion de recursos, planeaciones, estrategias y demas principios dominantes para
la ejecucién y consecucién de dichas actividades (Martin et al. 2012, 19).
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1.1.2 Definicion de Liderazgo
La definicion de liderazgo ha superado a lo largo del tiempo una serie de cambios

y transformaciones conceptuales, esta evolucion se debe en gran medida a la demanda del
mercado y especialmente a la necesidad de las compafiias por continuar coexistiendo. La
definicion tedrica de liderazgo ha sido analizada por varios autores, a continuacion, se
expondran conceptos que permitan alcanzar una vision clara del significado de este

importante fendmeno.

Gardner y Torres Zavaleta (1991, 15) afirma que “el liderazgo es el proceso de
persuasion o el ejemplo por el que un individuo o equipo de liderazgo induce al grupo a
perseguir objetivos sostenidos por el lider o compartidos por sus seguidores. En cualquier

grupo establecido, los individuos cubren distintos roles y unos de esos roles es el de lider”.

Los mencionados autores, consideran que los lideres no pueden ser analizados
fuera del contexto historico del que surgieron, el medio que los rodea; en el que funcionan
y el sistema sobre el que presiden. Son parte integral del sistema, sujetos a las fuerzas que
lo afectan. Desempefian (0 hacen desempefiar) ciertas tareas o funciones que son
esenciales para que el grupo logre sus objetivos. De la misma forma, Robbins (1996,
412) senala que “casi todas las personas parecen estar de acuerdo en que el liderazgo
involucra un proceso de influencia, las diferencias tienden a centrarse alrededor del hecho
de que el liderazgo debe ser no coercitivo (en oposicién al uso de autoridad, recompensas

y castigos para ejercer una influencia sobre los seguidores)” [...]

Abraham Zaleznik afirma que “los lideres trabajan desde posiciones de alto riesgo
con frecuencia estan dispuestos por su propio temperamento a buscar el riesgo y el
peligro, especialmente cuando parece que la oportunidad y las recompensas son grandes”
(Robbins 1996, 413).

Si se consideran las definiciones que los autores exponen en el presenta trabajo de
investigacion podriamos deducir que el liderazgo es una habilidad que permite influir y
persuadir a un grupo determinado de personas; esta poderosa razon es por la se surge la

necesidad de fomentar el desarrollo de los estilos de liderazgo en las organizaciones.
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1.1.3 Importancia del Liderazgo
El liderazgo ha sido objeto de innumerables estudios, que han tenido la finalidad

de analizar y determinar todos los aspectos que estan relacionados; las causas, las
consecuencias que trae consigo cada uno de los estilos de liderazgo, las précticas del

liderazgo, y sin duda alguna la importancia que tiene para las organizaciones.

Es asi, como Phillips, Atmetlla, y Fitz-Enz (2006, 263) sefialan que “el liderazgo
puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso de una organizacion. Sin un liderazgo
apropiado a lo largo de toda la organizacion, los recursos se pueden aplicar mal o
desperdiciar, y las oportunidades se pueden perder. Obviamente, la medida definitiva del

liderazgo es el éxito general de la organizacion”.

Para que una organizacion alcance el éxito es imprescindible que el lider
influencie de forma positiva a sus seguidores tal como lo afirma Drucker (1989) citado
en Armas y Saavedra (2015, 84) los lideres eficaces son capaces de dirigir, impulsar y
supervisar a sus colaboradores, asi mismo se espera que los directivos y los miembros
que ocupan puestos de responsabilidad sobre otros individuos en una organizacién. En
consecuencia, se puede afirmar que el liderazgo implica funciones de direccion, de mando
y de responsabilidad. Por ende, el liderazgo tiene una incidencia directa en la ejecucién y
en los resultados de cualquier proceso que se realiza; porque permite mejorar el nivel de

cooperacion para que los resultados organizacionales sean éptimos, tal como se sefiala:

El liderazgo es una variable de interés en las habilidades directivas. En este sentido, la
Escuela de Relaciones Humanas destaca el papel de lider como un facilitador de préacticas
de cooperacion organizacional, que contribuye al logro de las metas empresariales, y en
paralelo se ocupa de satisfacer las necesidades del individuo; sin embargo, es importante
tener presente que el liderazgo es un fendmeno que no solo depende directamente de las
personas que lo ejercen, también esta influenciado por el medio en que se desenvuelva y
de la organizacion (Melo et al. 2015, 4).

Sin duda otro de los factores que influyen en el desempefio del lider segun Gardner
y Torres Zavaleta (1991, 113) es “la comunicacion ya que esta en el ntcleo de la relacion
lider-seguidor, lider-elector. Cuanto mayor es el tamario y la complejidad de los sistemas,
mas dificil resulta asegurar los modos de comunicacion de ida y vuelta necesarios para

un funcionamiento efectivo”.
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1.1.4 Enfoques del Liderazgo
Deliberar acerca de la trascendencia de los diferentes enfoques que integran la

teoria de liderazgo; permite que el actual trabajo de investigacion pueda identificar una
amplia gama de estudios que han logrado extenderse al punto de clasificar su fenémeno
en las corrientes que a continuacién examinaremos. Entre los principales enfoques
tenemos; de rasgos, comportamental, situacional o contingente, transformacional y

transaccional.

1.1.4.1 Enfoque de rasgos
Acerca del enfoque de rasgos, Ganga y Navarrete (2013, 57) comparten el

enunciado que dice “los enfoques que se enmarcan en esta aproximacion enfatizan en los
rasgos (determinadas caracteristicas fisicas, psicoldgicas y socioldgicas) que hacen al
lider més eficaz, aunque ninguno de ellos garantice el éxito (Bass, 1990; Kirpatrick y
Locke, 1991; Lord, DeVader, y Alliger, 1986; Yukl, 1989).

1.1.4.2 Enfoque comportamental
Monica Garcia-Solarte en su trabajo de investigacion titulado “Formulacion de un

modelo de liderazgo desde las teorias organizacionales” menciona a Palomino (2009) y

Robbins (1999) quienes exponen que:

A partir de este nuevo planteamiento, la preocupacion no se concentra en los rasgos del
lider sino en lo que hace y cdmo lo hace (Palomino, 2009). Los diferentes autores se
concentraron en identificar los patrones que hacen que un individuo pueda influir en un
grupo o en una organizacion (Robbins, 1999) (Garcia-Solarte 2015, 63).

1.1.4.3 Enfoque situacional o contingente
El enfoque situacional centra su objeto de estudio en la aplicacién de diferentes

modelos estratégicos que ciertos lideres deciden poner en préctica una vez que se hayan
considerado algunas circunstancias y caracteristicas del entorno y de sus equipos de

trabajo, entonces;

Segun este modelo, no existe una Gnica manera correcta de dirigir a las personas. El
enfoque de contingencia para el analisis de los problemas de direccion, se centra
esencialmente en el analisis de los diversos factores de los que depende la eficacia
directiva y en qué forma, cuéles técnicas, métodos o estilos en determinada situacion y
en un momento y circunstancias particulares contribuiran a la obtencién de las metas
(Figueroa 2012, 522).
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1.1.4.4 Enfoque transformacional
Uno de los enfoques mas interesantes en la teoria del liderazgo es la conocida

corriente transformacional; en ella se destaca el proceso en el que los lideres y seguidores
colaboran mancomunadamente para arribar a niveles superiores de moralidad y

motivacion.

Segun Burns, el enfoque transformacional crea un cambio significativo en la vida de las
personas y en las organizaciones, se redisefian las percepciones y los valores y cambian
las expectativas y las aspiraciones de los trabajadores. Contrario al enfoque transaccional
no esta basado en una relacion “dar y recibir”, sino en la personalidad y caracteristicas
del lider y su habilidad para provocar cambios a través del ejemplo, la articulacién de una
vision energizante y metas retadoras (Fernandez y Quintero 2017, 59).

1.1.4.5 Enfoque transaccional
Para referirnos al enfoque transaccional, Contreras y Barbosa (2013, 159) en su

revista investigativa advierten que “el papel del lider transaccional, estaria mas acorde
con los modelos tradicionales de cambio planificado, en el que los lideres planean y
generan las estrategias para garantizar el cumplimiento de los procesos que llevaran al

resultado deseado”.

Los enfoques del liderazgo aqui descritos revelan la tipificacion de hechos,
conductas y comportamientos que los lideres son capaces de realizar en sus distintos

entornos.

1.1.5 Estilos de Liderazgo
Los estilos de liderazgo pueden ser abordados desde diversas perspectivas y

autoria; algunos de estos son comportamientos, antecedentes 0 meras manifestaciones

personales que se determinan por los lideres a través de su rutina diaria.

Lussier y Achua (2002, 70) consideran que el estilo de liderazgo “es la
combinacion de rasgos, destrezas y comportamientos que los lideres emplean cuando
interacttan con sus seguidores y, aunque el estilo se componga de rasgos y destrezas, el
elemento fundamental es el comportamiento, ya que es el patron de conducta

relativamente constante que caracteriza al lider”.

Los estilos del liderazgo tienden a desencadenarse debido al comportamiento y a

los actos que frecuentemente son desarrollados por los lideres.

Por otro lado, Blanchard (1984) citado por Vadillo (2013, 40) asegura que “los

estilos de liderazgo en base a la relacion entre la cantidad de direccion y control” se
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clasifican en el (comportamiento directivo) caracterizado por lo que ofrece o entrega un
lider, y el (comportamiento de apoyo) que se fundamenta por el apoyo o estimulo que da

0 entrega a sus colaboradores.

1.1.6 Descripcion de los Estilos de Liderazgo
El presente estudio basa su trabajo de investigacion en el enfoque comportamental

de Blake y Mouton; esta vision permite identificar los estilos organizacionales y

gerenciales a través de su denominada malla gerencial.

Ojeda (2016, 25-26) en su trabajo de graduacion titulado “Los estilos de liderazgo
y el nivel de satisfaccion laboral en la Casa de la Cultura Ecuatoriana. Matriz Quito” cita
a Palomo (2013), quien considera que los estilos de liderazgo de Blake y Mouton son los

que sopesan la envergadura requirente del campo organizacional. Asi entonces tenemos:

1.1.6.1 Liderazgo Laissez Faire
En el liderazgo laissez faire domina la apatia, indiferencia y poca preocupacion de

los directivos por las personas y resultados que se deben generar; en otras palabras, el
estilo de liderazgo laissez faire elude toda clase de responsabilidad y cuando llegan a

surgir inconvenientes simplemente se buscan culpables.

1.1.6.2 Liderazgo Paternalista
El lider paternalista demuestra preocupacion excesiva por las personas, no le

interesa llegar a los resultados por lo que puede llegar a ser considerada como nocivo para

las compafiias.

1.1.6.3 Liderazgo Autoritario
El lider autoritario se caracteriza por preocuparse solo por los resultados y la

productividad; no presta atencion a las personas ya que considera que son instrumentos o

herramientas que se utilizan para obtener los objetivos.

1.1.6.4 Liderazgo Misionero
El estilo de liderazgo misionero logra establecerse una vez que se haya equilibrado

las necesidades de efectuar un trabajo determinado; y por el otro lado, manteniendo un

nivel moral satisfactorio en los trabajadores.



1.1.6.5 Liderazgo Democratico
El estilo de liderazgo democratico consiste en alcanzar un alto grado de interés y
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preocupacion por las tareas y las personas; es decir que este estilo de liderazgo en

particular permite que se generen relaciones de confianza, compromiso, respeto y

eficiencia en

las organizaciones.

1.1.7 Malla Gerencial de Blake y Mouton
Blake y Mouton, citados por Vadillo (2013, 28) explican que en su modelo

bidimensional alcanzan a establecer la presencia de caracteristicas universales para las

organizaciones:

e “Existencia de un objeto o meta, pues toda empresa se orienta hacia la

consecucién de sus objetivos.

e Estan formadas por personas, que procuran la consecucion de los objetivos.

e Todas tienen una jerarquia definida que diferencia a los mandos y directivos

del resto de los empleados”.

Los estilos de liderazgo detallados por Blake y Mouton, son el resultado de formar

el vinculo de dos dimensiones: preocupacién por las personas; y preocupacion por el

trabajo.

15
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PREOCUPACION POR LAS PERSONAS

1.9, PATERNALISTA |

| 9.9. DEMOCRATICO |

Cémodo y agradable. Se hacen intentos para
promover a armonia y la buena voluntad. Los
puntos que pueden causar inconvenientes se
suavisan con la esperanza de que las cosas
Sequiran bien en la situacion de trabajo.

Logro de calidad. Las personas trabajan juntas
para lograr resultados de primera calidad y estan
dispuestas a medir sus logros con el estandar mas
alto posible. Todos los involucrados apoyan y se
hacen responsables, los unos a los otros, de los
actos que ejerzan influencia en los resultados.

5.5 MISIONERO

Acomodacion y arreglo. Con esta forma de

atacar el problema "contemporizar para no

violentar" y "no hay que buscarle tres pies al
gato” puede lograrse algin progreso, pero sélo

dentro de las normas y ordenamientos dela
compaiia.
1.1. LAISSEZ FAIRE 9.1. AUTORITARIO

Neutralidad de no hacer nada. Forma de Producir o mrir. Pueden oblenerse buencs

. o, resultados durante un tiempo corto. Empleado a
Jencarar el problema, asociada con poco interés. ) .
R Y . largo plazo, este sistema motiva a la gente a
Cargandole el santo a ofro" y un habilmente " ) "
. . sabotear el sistema” o cuando menos, hace
camuflado “hacer poco o nada”. T .
disminuir la disposicion a confribuir.
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PREOCUPACION POR EL TRABAIO

Figura 1. Malla Gerencial de Blake y Mouton
Imagen de Ojeda (2016)
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1.2 Compromiso Organizacional

1.2.1

Inicios del Compromiso Organizacional
El nacimiento e interés del compromiso organizacional principalmente se

encuentra vinculado con ciertos resultados corporativos obtenidos a través de una gestion

previamente elaborada; el compromiso organizativo es un topico extremadamente

necesario para la industria, independiente al giro de negocio en el que se encuentren llegar

a buen término permite obtener ventajas bidireccionales (empleado-empleador) como;

bajas tasas de rotacion, desempefio y eficacia organizativa, satisfaccion laboral, escaso

ausentismo, absentismo y presentismo.

El volumen de trabajos que analizan las relaciones entre el compromiso organizativo y
otras variables es extenso, aunque se continta abriendo nuevas vias de investigacion para
tratar de dilucidar el contexto del término. Hasta hace poco tiempo la teoria sobre el
compromiso organizativo y la investigacion en torno a él se centraba en las consecuencias
relevantes para los encargados de la Gestion de los Recursos Humanos, pero actualmente
existe un cuerpo creciente de investigaciones cuyo objetivo es determinar las relaciones
entre el Compromiso y las repercusiones principales para los trabajadores (como el estrés
y el conflicto trabajo-familia) (Ayensa y Gonzales 2007, 5).

Desde sus inicios, el estudio del compromiso organizacional ha mantenido un

estilo multidisciplinar; esta variante ha incitado a que el compromiso sea definido,

analizado y medido de formas diversas.

Gutiérrez, et al. (2012) citado por Pefia et al. (2016) acerca de los inicios del

compromiso organizacional menciona que:

Las investigaciones realizadas sobre Compromiso organizacional iniciaron a partir de
1960 y se incrementaron en la siguiente década, cuando se crean modelos para entender
este concepto de gran interés principalmente para los psicologos, (Becker, 1960; Blau y
Scott, 1962; Grusky, 1966; Hrebiniak y Alutto,1972; Porter, Steers, Mowday y Boulian,
1974; Dubin, Champoux y Porter, 1975; Steers 1977). El Compromiso organizacional ha
sido definido por diferentes investigadores y coinciden en que es considerado el lazo o
vinculo entre la organizacion y el trabajador (Pefia et al. 2016, 96).

Las compafiias son exitosas a traves de su activo comun mas grande; el capital

humano, cuanto se forja afinidad y fidelidad por parte del personal, entonces podemos

decir que el compromiso organizacional se encuentra latente en el plan estratégico de la

empresa.
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1.2.2 Definiciones del Compromiso Organizacional
Luthans (2008) citado por Flores y Pujadas (2018, 26), “define al compromiso

organizacional como la entrega y responsabilidad del trabajador con su empresa para que
desarrolle un trabajo Optimo ademas de las estrategias que la empresa realice para
fomentar el compromiso promoviendo un espacio de trabajo estimulante”.

El estudio del compromiso organizacional requiere de una bdsqueda exhaustiva
de autores que provean y generan material teérico que contribuya a la comprension del

concepto, examinaremos entonces algunos supuestos que presentamos a continuacion:

El concepto se refiere al grado con que las personas se identifican, estan consustanciadas
con sus organizaciones y dispuestas a continuar trabajando en ellas (Allen y Meyer,
1996). Se ha observado que el compromiso que un empleado tiene con su organizacion
se vincula estrechamente con su comportamiento en el lugar de trabajo (Alicia y Alicia
2008, 358).

Chirinos y Vela (Chirinos y Vela 2017, 10) en su trabajo de titulacion mencionan
a Meyer y Allen (1998), ellos definen al compromiso organizacional como “... estado
psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion”. Es claro
que el origen del compromiso organizacional radica en el marco laboral; con el transcurso
del tiempo logra consolidarse en la psicologia del trabajo, mas especificamente en la
Gestion de Talento Humano.

Soberanes y de la Fuente (2009, 126), determinan que “el compromiso
organizacional permite estabilidad laboral, ya que impacta en las prestaciones,
jubilaciones, beneficios sociales, garantiza cubrir necesidades materiales y psicoldgicas
(reconocimiento, desarrollo de habilidades, socializacion, estatus) beneficiando asi a las
familias y economia del pais”.

El compromiso organizacional de acuerdo a Zayas-Aglero y Baez-Santana (2016,
8) sostiene un “caracter multidisciplinar, del compromiso organizacional ha contribuido
a que sea definido, medido y estudiado de forma muy variada a lo largo de los afios, lo
cual lo ha enriquecido, no obstante, ha dificultado el poder arribar a consenso en los
investigadores”.

1.2.3 Importancia del Compromiso Organizacional

Newstrom y Davis (2000, 279,280) sostiene que “el compromiso organizacional

es el grado de lealtad de los empleados, la identificacion y el deseo de seguir participando

activamente en ella. Dicho grado, es habitualmente mas fuerte entre los empleados con
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mas afios de servicio en una organizacion, aquellos que han experimentado éxito
personal”.

En la actualidad las compafiias estan obligadas a trabajar en temas relacionados a
la motivacion, el clima laboral y el compromiso organizacional; presentamos a
continuacion una breve redaccidn que expone sobre la importancia del también conocido

engagement:

El grado de compromiso del empleado con la empresa donde trabaja se ha convertido en
uno de los fendmenos més estudiados en los ultimos afios. Una de las razones de tal
interés es que los gerentes y directivos han comenzado a darse cuenta de que para lograr
ventajas competitivas en una economia global es indispensable contar con recursos
humanos identificados con los objetivos de la empresa. Ademés de ser una de las
alternativas mas eficaces para la consecucién de las metas organizacionales, la
importancia del compromiso organizacional (CO) radica en su capacidad para influir
sobre la eficiencia y el bienestar de los miembros de una organizacion (Omar 2008, 7).

De acuerdo a Phillips, Atmetlla, y Fitz-Enz (2006, 250), “en los tltimos afios, las
medidas del compromiso con la organizacién han complementado o sustituido a las
medidas de satisfaccion con el puesto de trabajo. Las medidas del compromiso con la
organizacion van mas alla de la satisfaccién de los empleados con los objetivos, mision,
filosofia, valor, politicas y practicas de la organizacion [...]”.

Si en determinado momento localizamos la mayor cantidad de atributos que
permitan establecer un compromiso organizacional sano y coherente; entonces podremos
afirmar que la calidad de vida laboral mejorara sustancialmente.

Finalmente para dar a conocer la importancia del compromiso organizacional en
el area de Talento Humano y principalmente para la gestion de los directivos,
encontramos el aporte de Newstrom y Davis (2000, 280) quienes sefialan que “un enfoque
exhaustivo del comportamiento organizacional sugiere que los administradores deben
considerar medios por los cuales el entorno del trabajo puede contribuir a producir las
tres principales actitudes de los empleados: satisfaccion laboral, involucramiento en el
trabajo y compromiso organizacional”.

1.2.4 Dimensiones del Compromiso Organizacional
La teoria del compromiso organizacional agrupa diferentes elementos que se

relacionan con las emociones (apego afectivo a la empresa), los valores (costo que se



31

requiere cuando un colaborar deja de la compafiia), y la necesidad de permanecer en ella.

Asi, nacen las tres dimensiones del compromiso:

Identificacion: (aceptacion de las metas organizacionales) tener las mismas creencias,
propésitos, ideas, objetivos, que los de la empresa.

Membresia: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion (ser parte de).

Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organizacion mediante acciones dirigidas a
defenderla (Rocha y Bohrt 2004, 2).

Mantener estandares altos de compromiso en las personas posibilita una cultura
de trabajo en equipo; a la vez conservan cada uno de los beneficios sostenibles que la
organizacion ha podido alcanzar entregando de este modo un sin numero de réditos para

los empleados y el empleador.

Compromiso
organizacional

Orgullo de Pérdidas Sentimiento
Pertenencia Abandono de Deuda

Valoracién Faltade Obligacién
Alternativas Moral

DIMENSION
NORMATIVA

DIMENSION DIMENSION DE
AFECTIVA CONTINUIDAD

Figura 2. Componentes del compromiso organizacional
Imagen de (Sanchez 2013, 89) Adaptado de Allen y Meyer (1996).

Si consideramos los componentes antes mencionados afianzaremos la teoria de
que el compromiso es un estado psicolégico que caracteriza las relaciones del empleado
con la organizacién; también, demuestra tener gran incidencia sobre la decision de
continuar o interrumpir la estadia del colaborador en la misma.

1.2.5 Consecuencias del Compromiso Organizacional

Newstrom y Davis (2000, 280), al respecto de los beneficios del compromiso
organizacional expresan que “los empleados comprometidos con la organizacion suelen
poseer buenos récords de asistencia, cumplir voluntariamente las politicas de la compafiia

e incidir en indices de rotacion mas bajos”.
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Asi mismo, Konopaske Robert, Ivancevich John, Matteson Michael, (2012, 161-
162) sostienen que: “los empleados comprometidos suelen tener mejores registros de
asistencia y una ocupacién del puesto mas larga que los empleados menos
comprometidos. No sorprende que también suelan trabajar con mayor ahinco vy
desempenarse mejor que los que tienen un compromiso débil”. Por otro lado,
compartimos a continuacion el siguiente supuesto teérico en el que corroboramos que los
colaboradores comprometidos se encargan de cuidar los intereses de su empleador por

propia decision:

El empleado comprometido defiende la reputacién de su empleador frente a las criticas.
También se observa en la voluntad de un empleado por dar algo de si mismo a la
organizacion (por ejemplo, apoyar el desarrollo de un “protegido” siendo su mentor).
Cuando un empleado defiende a su compafiia, promueve sus valores y aconseja a los
recién llegados, esté reforzando su compromiso con la organizacién y adaptandose a los
valores de la organizacion (Dailey 2002, 39).

Phillips, Atmetlla, y Fitz-Enz (2006,) quienes acotan que:

El compromiso con la organizacion se correlaciona mas estrechamente con la
productividad y otras medidas de mejora del rendimiento, lo cual no ocurre con la
satisfaccion con el puesto de trabajo. EI compromiso con la organizacion suele medirse
de la misma forma que la satisfaccion en el puesto de trabajo por medio de encuestas de
actitud de los empleados, cuando las puntuaciones del compromiso con la organizacién
aumentan, deberian producirse la correspondiente mejora de la productividad.

El desemperio del colaborador comprometido puede calificarse como muy bueno,
a menudo este tipo de personas se esfuerzan méas por encontrar formas creativas de ser
productivos. Al analizar los aportes sefialados con respecto a las consecuencias del
compromiso organizacional se puede inferir que las organizaciones estan obligadas a
dedicar un tiempo prudente para promover el compromiso del empleado, en primer lugar,
con su puesto de trabajo y después con la organizacion.

A continuacion, se describen algunas consecuencias individuales 'y

organizacionales procedentes del compromiso organizacional.
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Individual Organizacional
Satisfaccion laboral Aumento de la productividad
Sentido de pertenencia y lealtad Mejor enfoque al cliente
Incremento de eficiencia y eficacia Clientes satisfechos
Desarrollo de habilidades y competencias Retencion de clientes

. . Reduccion de indices de rotacion y
Incremento de niveles de rendimento .
ausentismo

. Disminucion de gastos en
Motivacion

reclutamiento y seleccion

Figura 3. Consecuencias del compromiso organizacional
Imagen de (Reza 2018, 34)

1.2.6 Factores que influyen en el Compromiso Organizacional
Saldarriaga (2013) citado por Mayorie Reza en su disertacion de trabajo final

clasifica a los factores que influyen en el compromiso organizacional del siguiente modo:

e Caracteristicas personales/psicoldgicas: edad, género, nivel de escolaridad,
personalidad, autoestima, estrés, antigiiedad, jerarquia.

e Caracteristicas organizacionales: funciones, politicas, normas, reglamentos,
derechos y obligaciones laborales, clima laboral, liderazgo, nivel de autonomia.

e Alternativas: referentes a la percepcion acerca de la capacidad que posee el
colaborador y la puesta en practica de conocimientos adquiridos.

e Inversiones: en este factor el individuo valora entrega por parte de la empresa para
fomentar su desarrollo tanto personal como profesional, asi como propiciar el
desarrollo de habilidades y destrezas.

e Contrato Psicoldgico: influye en la “identificacion o sentimiento de unidad del
empleado-trabajador con la organizacion de la que hace parte; en el compromiso o
apego psicoldgico del trabajador-empleado hacia la organizacién (Reza 2018, 33).

Los factores que se constituyen pieza clave en el compromiso organizacional se
alcanzan a visualizar desde una perspectiva de 360°, inmiscuyen aspectos elementales y
a la vez complejos que son parte del capital humano y las organizaciones. Mantenerlos,

respetarlos y sobre todo actualizarlos confluird en una gestién estratégica categorica.
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Capitulo segundo
Marco Organizacional

CONQUITO

AGENCIA METROPOLITANA
DE PROMOCION ECONOMICA

2.1 Generalidades
ConQuito fomenta el desarrollo productivo y socioeconémico del Distrito

Metropolitano de Quito y su area de influencia, asi como el apoyo de las politicas
nacionales de equidad territorial mediante la concertacion de actores pablicos y privados,
para incentivar la produccion local, distrital y nacional, la productividad, la
competitividad sistémica y la aplicacion del conocimiento cientifico y tecnoldgico. Sus
programas, proyectos y servicios abarcan la generacion de emprendimientos, el desarrollo

empresarial y vinculacién a negocios inclusivos y cadenas productivas.

2.2 Organigrama
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POLITICOS Y DE !
DECISION DIRECTORIO

DIRECCION EJECUTIVA
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'
/7

CAPACITACION

EMPRENDIMIENTO

£ INNOVACION COMPETITIVIDAD

Figura 4. Organigrama ConQuito
Imagen de www.conquito.org.ec

2.3 Mision
“Promover el desarrollo econdmico y social sostenible a través de la gestion del

conocimiento y la articulacion de actores, aplicado al fomento del emprendimiento, la
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innovacion y la formacion de capital humano calificado en el Distrito Metropolitano de
Quito y su area de influencia, para contribuir a la consolidacion de un territorio

competitivo y socialmente responsable”.

2.4 Vision

“En 2020 seremos una Agencia de Promocion Econdmica reconocida como el
ente articulador de los diferentes actores vinculados al desarrollo socioeconémico para
mejorar las condiciones de empleo y competitividad, expandiendo la capacidad

productiva y econdmica en el Distrito Metropolitano de Quito y su area de influencia”.

2.5 Valores Corporativos

Honestidad
Cualidad humana de nuestro equipo de trabajo que consiste en comportarse y

expresarse con coherencia y sinceridad.

Transparencia

Integridad y accesibilidad a la informacién.

Inclusién
Norma fundamental que permite involucrarnos con nuestra poblacién en procesos

de desarrollo econémico.

Responsabilidad
Las acciones de quienes hacemos ConQuito se ven reflejadas en cuidar y valorar

los efectos de nuestras acciones.

Subsidiaridad
Promover que cualquier asunto que no pueda ser superado por el individuo sea
resuelto por la autoridad mas proxima al ciudadano, al objeto del problema y en medida

de lo posible mediante articulacion pablico-privada-academia.
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Concertacion
Promover, articular y facilitar el dialogo entre los diferentes actores para el

desarrollo econdémico local.

Apertura al cambio
Actitud de adaptacion a los cambios que transformen positivamente la gestion de

la organizacion.

Compromiso
El equipo de trabajo de ConQuito, esta absolutamente comprometido en genera

un cambio en la sociedad.

2.6 Metodologia de investigacion
Es importante sefialar que la aplicacion de los instrumentos de evaluacion de las

dos variables fue llevada a cabo en el afio 2020; puesto que, en marzo del 2020 se solicito
una prorroga a la Universidad para la presentacion del trabajo investigativo, por tal
motivo, durante el desarrollo de este apartado se menciona la situacion de la pandemia.
A continuacidn, se detalla la metodologia empleada en el trabajo de investigacion,
al mismo tiempo que se evidencia los hallazgos obtenidos una vez que los instrumentos

de investigacion fueron aplicados.

2.6.1 Metodologia
Para el desarrollo del actual trabajo investigativo se llevo a cabo la aplicacion de

los instrumentos de forma online, a través de una plataforma web, debido a las ventajas
que ello representa como son: la rapidez, eficacia, optimizacion de tiempo de respuestas

y precision de los resultados.

La aplicacién de los instrumentos online fue a través de Kobotoolbox; para lo cual,
se obtuvo la respectiva autorizacion por parte de Talento Humano y el consentimiento
informado de los participantes. Una vez obtenido los permisos, se coordino el dia y la
hora para proceder con la aplicacion de los mismos. Cabe sefialar que cada trabajador
cuenta con una computadora que le permite acceder a la plataforma sin ningln

inconveniente.
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Antes de iniciar los test, se detall6 a través de un correo electronico brevemente
el objetivo de dicha investigacion, se dieron las instrucciones y una breve definicion del
concepto de los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional para evitar
confusiones y expectativas referentes a la aplicacion de los test.

2.6.2 Enfoque:
El presente trabajo de investigacion se establece como un estudio descriptivo

correlacional y tiene el objetivo de establecer la incidencia entre los estilos de liderazgo
y el compromiso organizacional, por lo que se ha realizado una investigacion exploratoria
de campo, la cual describira las particularidades del estudio; para asi, efectuar un analisis
cualitativo y cuantitativo de las variables en estudio.

La investigacion exploratoria; permite aproximarse a fendmenos desconocidos,
con la finalidad de aumentar el grado de familiaridad y aportar con ideas respecto a la
forma de abordar la investigacion, en este caso en el contexto de los estilos de liderazgo

y como éstos inciden en el compromiso organizacional.

Por otro lado, esta investigacion se ha considerado como la asociacion de
variables, es decir es correlacional. En la presente investigacion se correlacionara las
variables en estudio, la independiente “estilos de liderazgo” y la dependiente

“compromiso organizacional”.

También se considera de campo, ya que en esta modalidad el investigador toma
contacto directamente con la realidad, para obtener la informacion. La investigacion de
campo se realizé mediante la aplicacion de dos instrumentos para identificar los estilos

de liderazgo y el nivel del compromiso organizacional.

Para finalizar, se realizara un analisis cuantitativo debido a que su objetivo es
plasmar cifras numéricas cuyos propositos ayuden a fundamentar el porqué del
comportamiento de la poblacion, cabe sefialar que las variables analizadas son de

naturaleza cualitativa.
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2.6.3 Método:
e Deductivo

Para el desarrollo de la investigacion se empelaré el método deductivo, el mismo
se refiere a una forma especifica de pensamiento que extrae conclusiones logicas y validas
a partir de premisas o proposiciones. Dicho de otra forma, una forma de pensamiento que

va de lo més general (leyes y principios) a lo més especifico (hechos concretos).

e Estadistico
Proceso de obtencion, representacion, simplificacion, analisis, interpretacion y
proyeccion de las caracteristicas, variables o valores numéricos de un estudio. EI método
estadistico permitird obtener informacion sobre diferentes variables de la presente

investigacion.

2.6.4 Técnicas e Instrumentos
En el presente trabajo se empled una investigacion bibliografica y de campo. Por

lo que se considera una modalidad particular de investigacion que implica la elaboracion
y desarrollo de una propuesta, para solucionar los problemas, requerimientos o

necesidades de organizaciones.

Para la investigacion bibliogréfica, se recurrio a distintas fuentes; libros, revistas,

tesis, manual de estilo, etc.

Mientras que para la investigacion de campo se empleé la técnica psicométrica;

ya que, se utilizaron los siguientes instrumentos:

e Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer: Como
instrumento para la obtencién del nivel de compromiso organizacional de los
colaboradores de la Agencia de Promocion Econémica ConQuito.

o Test del Grid Gerencial de Robert Blake y Jane Mouton: Como instrumento
para la obtencién de los estilos de liderazgo de los directivos de Agencia de

Promocion Econdémica ConQuito.

2.6.5 Poblacion y muestra
La muestra de la poblacion investigada es en el Departamento de Desarrollo

Empresarial e Innovacion de ConQuito. Este departamento se encuentra segmentado en
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las siguientes subareas: Economia Popular y Solidaria (5 personas); Agricultura Urbana
Participativa (16 personas); Emprendimiento e Innovacion (7 personas).
En total se contempla una muestra de 28 colaboradores para llevar a cabo el

estudio de campo de la presente investigacion.

2.6.6 Validezy confiabilidad de los Instrumentos

Cuestionario de Compromiso Organizacional
Se utilizé el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997),

que mide las tres dimensiones del compromiso: afectiva, normativa y de continuidad. La
dimension afectiva evalGa como se siente el colaborador en funcion a su apego emocional
y de permanencia en la organizacién; la dimension normativa se enfoca en medir la
relacidn que existe entre el colaborador y la empresa, basada en la obligacion y lealtad; y
la dimension de continuidad se enfoca en el analisis que realiza el colaborador en relacion

con los costos asociados a dejar su centro de labores.

Existen 18 items y cada dimension incluye seis preguntas en una escala de siete
puntos (del 1 al 7), que va desde «totalmente en desacuerdo» hasta «completamente de
acuerdo». Meyer y Allen (1997) validaron la confiabilidad de su instrumento a través del

coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7, evidenciando consistencia interna.

Grid Gerencial
Los autores e investigadores del Grid Gerencial o Grid de la rejilla, Robert Blake

y Jane Mouton (1939) consideraban un modelo equilibrado entre la persona y la tarea a
partir de este enfoque al respecto el desarrollo de conocimiento de quienes son los
motores principales de organismos, anteriormente ya existia la necesidad de que los
administradores se preocupe tanto de la produccion como de las personas. Para lo cual se
requiere del desarrollo de administradores por medio de la capacitacion a fin de combinar
sus diferentes escenarios de estilos, con esta teoria que propone un modelo equilibrado
entre la tarea y las personas con un producto final de lograr conformaciones de equipos

comprometidos para alcanzar la satisfaccion y la mayor productividad.
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Con este modelo se identifican cinco estilos de liderazgo por lo que una persona

investigada podria ubicarse en una u otra parte de la rejilla; para tal consideracion existen

los siguientes criterios de calificacion:

9.9. Que corresponde al Lider Participativo que fomenta el trabajo en equipo
guardando respeto y consideracion.

El puntaje 1.1. Estad relacionado con el Lider Empobrecido, este estilo
muestra poco interés por la produccién y todo su entorno.

El puntaje 9.1. Habla respecto al Lider Autocratico, quién tiene mayor interés
por la produccion y poca importancia a los subordinados.

El puntaje 1.9. Se refiere al Lider Paternalista, este estilo entrega plena
consideracion a las personas y cualquier otra situaciéon queda en segundo plano
(metas).

Con respecto al puntaje 5.5. Se habla de un Lider Equilibrado. La

herramienta consta de 35 preguntas.

La persona encuestada respondera y sefialara con una X los enunciados que a su

forma de pensar se acerquen a la manera de trabajar, las preguntas responden a varias

situaciones y forma de trabajar, tiene intervalo de cinco opciones S=Siempre, F=

Frecuentemente, O= Ocasionalmente, R= Raramente, N= Nunca.

2.6.7 Ventajas de los Instrumentos

Una vez detallada la validacion de los instrumentos que se utilizaran para la

investigacion de campo, es también importante recalcar las ventajas de los mismos, a

continuacion se detallan:

Los cuestionarios y los test, son técnicas que permiten conocer actitudes,

percepciones, valores, creencias, sentimientos, etc. de las personas, de forma

directa, las cuales con un enfoque cuantitativo y cualitativo de la investigacion,

permitieron conocer la percepcién de los colaboradores sobre su nivel de

compromiso organizacional, asi como su percepcion sobre el estilo de liderazgo

que ejerce.

Los instrumentos al ser aplicados de forma online, resultan ser econémicos y por

ende, tienen un gran alcance y también son una forma practica de obtener y

procesar la informacion.
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= Al aplicar los instrumentos online, también contribuye a la confidencialidad con
la informacion que brinda el colaborador y por consiguiente, es muy probable que
el colaborador sea totalmente honesto en sus respuestas, ya que no siente ninguna
presion o temor.

= Los test y cuestionarios, tienen que ser fiables y validos para estar seguros de la
correcta valoracion de la caracteristica evaluada. Aspecto, que fue analizado del

Cuestionario de Compromiso Organizacional y del Test Grid Gerencial.

2.7 Resultados

En este apartado se detallan los resultados de los datos obtenidos, una vez que han
sido aplicados los instrumentos de investigacion; como ya se menciond anteriormente las
herramientas que se utilizaron para desarrollar el presente estudio investigativo son; el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer y el Test del Grid
Gerencial que se encargan de evaluar los niveles de Compromiso Organizacional y los

Estilos de Liderazgo respectivamente.

En total se trabajé con una muestra de 28 colaboradores para llevar a cabo el
estudio. A continuacion, se presenta los resultados obtenidos.

Cuestionario de Compromiso Organizacional
El Cuestionario de Compromiso Organizacional fue aplicado a veinte y cuatro

colaboradores del Departamento de Desarrollo Empresarial e Innovacion de ConQuito.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos una vez aplicado la herramienta.
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Pregunta 1. Me quedo en la organizacion porque siento que he dado mucho de mi

= Moderadamente de acuerdo

29,17%

= Fuertemente de acuerdo

= Ni en acuerdo ni en de...
Débilmente en desacuerdo

® Frecuentemente en desa...

m Débilmente de acuerdo

® Moderadamente en desac...

Figura 5. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 8,33% de las personas evaluadas dicen encontrarse frecuentemente en
desacuerdo en que su permanencia en la organizacion se debe a que sienten haber dado
mucho de si. El desacuerdo de este grupo de individuos surge debido a la existencia de
factores que demuestran tener mayor influencia a la hora de tomar la decision de continuar
en la institucion; entre otros aspectos, podria ser que la cultura y el clima laboral influyan
de forma imperativa en la determinacion de quedarse en su trabajo.

Al respecto de continuar perteneciendo a la empresa; el 5,25% de las personas
sostienen estar moderadamente en desacuerdo. En este sentido, se propone para este
grupo de colaboradores avivar el anhelado deseo y pasidn por su trabajo; para ello, se
deberia considerar la participacion activa de este grupo de personas en los distintos
programas organizados por talento humano; de ese modo se lograra involucrarlos aun
mas con la organizacion.

También se deberia analizar los factores clave como la remuneracion y la
flexibilidad de horarios que influye considerablemente en el deseo y las ganas de

continuar laborando para la institucion.
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Pregunta 2. Me quedo en la organizacion porque siento que es lo correcto

29,19% ® Moderadamente de acuerdo

= Ni en acuerdo ni en de...

= Fuertemente de acuerdo
Débilmente de acuerdo

u Frecuentemente en desa...

m Débilmente en desacuerdo

18,67%

18,67%

Figura 6. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 9,43% de las personas investigadas sostienen encontrarse frecuentemente en
desacuerdo en que su permanencia en la institucion se debe a que sienten que es lo
correcto, un 5,37% de las personas sefiala estar débilmente en desacuerdo.

De este modo, se plantea darle méas razones por las cuales un colaborador desee
continuar en lainstitucion, en este sentido; seria conveniente primero analizar los distintos
factores contractuales para de esa manera darles una estabilidad y tranquilidad a los
colaboradores y por ende su familia.

También se deberia dar prioridad al crecimiento profesional a través de charlas,
cursos, talleres y seminarios que promueven el compromiso de este grupo de personas
para con la institucion, asi entonces, se alcanzara una plena identificacion de las personas
con la organizacion. Otra alternativa, podria ser el establecer un plan carrera; pues, de
acuerdo a investigaciones realizadas, se ha comprobado que aumenta el compromiso y la
productividad de los colaboradores, puesto que, no les permite estar en una zona de

confort.
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Pregunta 3. Gran parte de mi vida seria afectada si decidiera renunciar en este

momento

13,5%

29,23%

u Moderadamente de acuerdo

= Fuertemente de acuerdo

= Ni en acuerdo ni en de...
Débilmente de acuerdo

= Frecuentemente en desa...

m Débilmente en desacuerdo

Figura 7. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El5,27% de las personas investigadas dicen hallarse débilmente en desacuerdo en
que gran parte de su vida se veria afectada si decidieran renunciar en este momento. Tal
vez estdn convencidos y muy seguros de que tendran apertura inmediata en otras
organizaciones.

La autoconfianza y seguridad puede catalogarse como un excelente diferenciador
a la hora de plantearse la basqueda de nuevas oportunidades laborales; sin embargo, se
propone evidenciar en este grupo particular de colaboradores toda la crisis y los efectos
holisticos de no cuidar el trabajo actual. Si bien es cierto, la emergencia sanitaria que
afecta al mundo entero y el particular resquebrajamiento de la economia del pais hacen
que el buscar trabajo se complique al punto de contemplar indices elevados de desempleo.
La exposicion de la actual realidad socio laboral permitira generar consciencia y reflexion
acerca de la decision de renunciar en este trascendental momento que esté afectando la

economia mundial.
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Pregunta 4. Pertenecer a mi organizacion en este momento es un asunto tanto de

necesidad como de deseo

9,33% 4,27%

= Fuertemente de acuerdo

37,54% = Moderadamente de acuerdo

= Débilmente en desacuerdo
Débilmente de acuerdo

® Ni en acuerdo ni en de...

u Moderadamente en desac...

H Frecuentemente en desa...

20,87%

Figura 8. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 9,33% de las personas evaluadas indican estar moderadamente en desacuerdo
en que el pertenecer a la organizacion en este momento es un asunto tanto de necesidad
como de deseo; la disconformidad de este grupo de colaboradores debe ser debido a que
hoy en dia, la decision de quedarse en la institucidn se ha convertido en una inevitable
necesidad. El desacuerdo de esta premisa se podria fundamentar en virtud de la reciente
aparicion y vigencia de la hoy denominada “Ley de Apoyo Humanitaria”. La
implementacidn de esta regularizacion vulnera el derecho de los trabajadores de percibir
un sueldo o salario digno, en algunos casos las remuneraciones han llegado a ser
reducidos hasta méas de un 25%. Ademas, conforme dicta la ley de apoyo humanitaria esta
reduccion podra aplicarse hasta por un 1 afio, renovable por el mismo periodo, y por una
sola vez. Proponemos programar charlas de actualizacion laboral que permitan asesorar
e instruir a este grupo de personas acerca de los montos (valores) y tiempos de reduccién
de la jornada laboral que por ley les corresponderia, todo esto con el fin de que su
permanencia en la institucién llegue a ser catalogada como una satisfaccién o como un
deseo de las propias personas.
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Pregunta 5. Si renunciara a mi organizacion pienso que tendria muy pocas opciones

alternativas en otra empresa

o 42T%
8,38% 17,47%

1 Débilmente en desacuerdo
u Débilmente de acuerdo
Ll = Fuertemente de acuerdo
17,47% Moderadamente de acuerdo
® Frecuentemente en desa...
= Moderadamente en desac...

= Ni en acuerdo ni en de...

17,47%

Figura 9. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

Un 17,47% de las personas que han sido investigadas indican sentirse
frecuentemente en desacuerdo en que, si llegaran a renunciar a la institucion ellos
pudieran llegar a pensar que tendrian muy pocas opciones alternativas en otras empresas.
El grupo mencionado podria diferir por razones que se relacionen con su networking;
pues, tendrian esa posibilidad de crear y desarrollar oportunidades de negocio, o de
encontrar otras oportunidades laborales.

El 8,38% sefiala encontrarse moderadamente en desacuerdo, este grupo de
personas discrepa pese, a que son conscientes de la actual situacion.

Bajo este contexto sugerimos crear un plan de accion enfocado en ampliar los
conocimientos y competencias de los colaboradores, por esa razén, una vez mas se
considera oportuno la implementacion de un plan de carrera; para que sea este mismo
grupo de personas, quienes, a un corto, mediano o largo plazo a través de sus fortalezas

alcancen cargos directivos.
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Pregunta 6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

= Moderadamente de acuerdo

u Débilmente de acuerdo

u Frecuentemente en desa...
Fuertemente de acuerdo

m Débilmente en desacuerdo

® Ni en acuerdo ni en de...

17,77% ® Moderadamente en desac...

17,77%

Figura 10. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 17,77% de las personas revelan encontrarse frecuentemente en desacuerdo
acerca de que serian muy felices si llegaran a trabajar el resto de su vida en la institucion;
y un 8,33% de las personas evaluadas aseguran hallarse débilmente en desacuerdo.

La contrariedad del supuesto que se esta manejando permite justificar las
principales razones por las que este grupo de personas no llegarian a sentir felicidad si
permanecieren laborando el resto de su vida en la misma empresa; entre los posibles
motivos, tenemos: crecimiento profesional, aprendizaje continuo (conocimiento de
nuevos modelos de negocios y de gestidn), retos inspiradores, mejoras econémicas y de
beneficios, entre otras mas. Con el objetivo de que las personas puedan hacer carrera en
la institucion, se plantearia fomentar una cultura organizacional participativa, en la que
se consideren todas las ideas que aporten a la empresa, asimismo, recomendariamos
efectuar una reingenieria de procesos integral que busque las mejores opciones de gestion;
una vez puesta en marcha las propuestas y teniendo un total conocimiento de los
resultados podriamos hablar de que las personas pensarian en hacer carrera en la

organizacion.
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Pregunta 7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento

13,50%

= Moderadamente de acuerdo
= Débilmente de acuerdo

= Frecuentemente en desa...
= Moderadamente en desac...
® Ni en acuerdo ni en de...

u Fuertemente de acuerdo
21,83%

21,83%

Figura 11. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 21,83% de las personas investigadas aseveran hallarse frecuentemente en
desacuerdo acerca de que llegarian a sentirse culpables si renuncian a su empleo en este
momento. La disconformidad de este grupo de personas evaluadas se podria deber a la
reciente aparicion de regularizaciones que precarizan el derecho universal de las personas
por el trabajo. El contexto post pandemia ha modificado el accionar que normativiza la
gestion y/o desempefio de los trabajadores. EI 13,50% de los investigados sefialan
encontrarse moderadamente en desacuerdo.

Se propone en primera instancia realizar actividades en donde se promueva la
participacion e integracion de todos los colaboradores, tomando en consideracién que hoy
en dia, resultaria mas factible, ya que podria ser virtual. Por otro lado; se considera
necesario implementar un correcto y novedoso proceso de induccion en el que se cumpla
con la misién de alinear adecuadamente a las personas con la estrategia del negocio. Con
estas estrategias es muy seguro que el sentido de pertenencia progrese.
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Pregunta 8. Esta organizacion merece mi lealtad

35,33% m Fuertemente de acuerdo

= Moderadamente de acuerdo
= Débilmente de acuerdo

“ Ni en acuerdo ni en de...

= Frecuentemente en desa...

= Moderadamente en desac...

27,35%

Figura 12. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 9,33% de las personas investigadas revelan estar frecuentemente en desacuerdo
en que la organizacién merece su lealtad; un similar 9,33% de las personas sefialan estar
moderadamente en desacuerdo acerca de que la institucién amerite su lealtad. Los grupos
de personas evaluadas explican que cuando se habla de lealtad en el trabajo, la presencia
de reciprocidad resulta determinante.

Tomando en consideracion que la lealtad es uno de los principales componentes
del compromiso organizacional, se plantea; fomentar la calidad de las relaciones
interpersonales entre los distintos niveles jerarquicos, cultivar el respeto, la autonomia en
la toma de decisiones, la equidad cuando surjan conflictos y la apertura al dialogo; serian
aspectos que seguramente permitiran afianzar la lealtad de las personas. Ademas, podria
ser conveniente evaluar el clima laboral porque se podria identificar posibles conflictos
que generan actitudes negativas y que a su vez merman la motivacién del colaborador.
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Pregunta 9. Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios

29,22% u Débilmente de acuerdo

u Fuertemente de acuerdo

= Moderadamente de acuerdo
Ni en acuerdo ni en de...

® Frecuentemente en desa...

u Débilmente en desacuerdo

® Moderadamente en desac...
17,67%

17,67%

Figura 13. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 4,17% de la poblacion investigada coincide en encontrarse débilmente en
desacuerdo con percibir los problemas de la organizacion como propios.

Otro 4,17% de las personas estan moderadamente en desacuerdo; este desacuerdo
podria deberse a que no existe una comunicacion clara de las metas, expectativas y
resultados que se esperan del colaborador o de los distintos departamentos.

En primer plano se recomienda construir una fuerte cultura de trabajo en equipo,
los mecanismos pueden ser diferentes, pero sugerimos que se dicten técnicas de trabajo
en equipo. Si la empresa fomenta trabajo en equipo; la motivacion de las personas para
trabajar juntos crece, al mismo tiempo que los niveles de compromiso aumentan.

Ademas, se plantea que la direccion cree una estrategia que permita comunicar
claramente las metas, expectativas y resultados de preferencia que sea mensual; ya que,
si un colaborador desarrolla sentido de propiedad defendera los intereses de la empresa a
costa de todo, al mismo tiempo que se evita rumores que confundan y generen

inconformidad e inseguridad.
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Pregunta 10. Siento la obligacion de permanecer en mi trabajo actual

13,50%

33,33%
= Fuertemente de acuerdo

= Débilmente de acuerdo
= Moderadamente de acuerdo
= Frecuentemente en desa...

= Ni en acuerdo ni en de...

13,50%

26,17%

Figura 14. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 13,50% de las personas investigadas precisan que estan frecuentemente en
desacuerdo en sentir la obligacién de permanecer en su trabajo actual; este grupo de
individuos podrian discrepar al respecto porque al tomar la decision de desvincularse la
mayor parte lo hace por decision propia.

Un similar 13,50% de las personas evaluadas sefialan estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo; es decir, estas personas mantienen un perfil neutral.

Como podemos constatar, el sentimiento de obligacién por quedarse en la
institucion depende ciento por ciento de la voluntad y de razones personales de los
trabajadores. Es por ello que se propone establecer un plan de accién destinado a
identificar los motivos que podrian ser causantes en el deseo de desvincularse de la
institucion, para asi, trabajar en dichos aspectos. Asimismo, se plantea estructurar charlas
participativas que potencien el compromiso y el deseo de pertenencia de los trabajadores.
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Pregunta 11. Me siento obligado a permanecer en mi trabajo actual

37,67% = Moderadamente de acuerdo
u Fuertemente de acuerdo

u Frecuentemente en desa...
= Débilmente de acuerdo

u Ni en acuerdo ni en de...

m Débilmente en desacuerdo

17,67%

20,83%

Figura 15. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 9,33% de las personas investigadas exponen encontrarse ni en acuerdo ni en
desacuerdo en sentir que los estan obligando a permanecer en su trabajo actual. La
neutralidad de este grupo de personas se podria deber a que existen diferentes causas por
la que los empleados deciden continuar en la empresa (clima laboral, beneficios,
capacitacion, etc.), incluso el sentir presiones familiares y econémicas.

El 5,17% de las personas sefialan estar débilmente en desacuerdo; este grupo de
personas indica que el motivo de su permanencia en la institucién se debe a que existe un
contrato al que respetan y se deben.

Se propone implementar programas de planificacion familiar y financiera que
fomente el grado de pertenencia de los trabajadores con la organizacién, contar con
educacién financiera y buenas relaciones familiares determinaré el bienestar socio laboral

de las personas.



54

Pregunta 12. Esta organizacion significa mucho para mi, en lo personal

33,33% = Moderadamente de acuerdo
u Fuertemente de acuerdo

= Ni en acuerdo ni en de...

= Débilmente de acuerdo

® Frecuentemente en desa...

m Débilmente en desacuerdo

17,77%

21,83%

Figura 16. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 8,33% de las personas investigadas precisan estar frecuentemente en
desacuerdo en que la empresa significa mucho para ellos.

Otro 5,17% de las personas afirman estar débilmente en desacuerdo en que la
empresa significa mucho para ellos; estos datos podrian deberse a que este grupo de
personas perciben que la institucion no esta haciendo algo por ellos o ante una
inconformidad con la gestion que realizan los lideres en sus departamentos.

En consecuencia, se propone la implementacion de una metodologia de seleccion
de personal por competencias que permita escoger e indagar sobre candidatos que posean
habilidades y destrezas propias de un lider. Por otro lado, existe la necesidad de
recomendar sesiones de coaching de liderazgo que promueva un cambio de
comportamiento sostenido, para de ese modo transformar la calidad de vida laboral de los
lideres y sus seguidores.

Una vez que se tomen en consideracion las sugerencias mencionadas, el aprecio y

la estima a nivel personal aumentaran.
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Pregunta 13. Le debo muchisimo a esta organizacion

29,17%

= Moderadamente de acuerdo
= Fuertemente de acuerdo

m Débilmente de acuerdo

= Ni en acuerdo ni en de...

u Frecuentemente en desa...

21,83%

Figura 17. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 13,67% de los investigados dicen encontrarse ni en acuerdo ni en desacuerdo
acerca de que le deben muchisimo a la organizacion. Este grupo se muestran neutros al
respecto del enunciado. Un 9,33% comenta encontrase frecuentemente en desacuerdo
acerca de que le deben muchisimo a la institucion.

La propuesta que se sugiere para solventar la necesidad de involucrar a las
personas con la organizacion implica una vez mas, programar eventos integrativos y
participativos; los cuales podrian ser organizados por los distintos departamentos, de tal
forma que exista mayores vinculos entre todos los miembros. Ya una vez desarrolladas
las sesiones que fueran necesarias se lograra conocer los puntos de vista que necesiten ser
atendidos para alcanzar un compromiso efectivo. Una vez identificado los puntos por
mejorar, es necesario establecer un plan de accion que permita mejorar los resultados

arrojados en esta investigacion.
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Pregunta 14. Me siento como parte de la familia en mi organizacion

0,
Slpli = Moderadamente de acuerdo

u Débilmente de acuerdo

= Ni en acuerdo ni en de...

17,67%

= Frecuentemente en desa...

® Fuertemente de acuerdo

26,17%

Figura 18. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 17,67% de los investigados indican que se encuentran ni en acuerdo ni en
desacuerdo acerca de sentirse como parte de la familia empresarial. Un 9,33% de las
personas evaluadas manifiestan estar frecuentemente en desacuerdo al respecto de
sentirse parte de la familia organizacional.

Una de las recomendaciones gque se propone es difundir las metas y que éstas sean
medibles y alcanzables, para ello es necesario que las personas conozcan todas las
dificultades que atafian a las tareas. Conocer las fortalezas del equipo de trabajo facilitara
el disefio y construccion de proyectos atin mas factibles.

Asimismo, se sugiere planificar simposios, 0 sesiones dirigidas a mejorar la
calidad de vida de los empleados; la flexibilidad laboral y la conciliacion son elementos
relevantes a la hora de gestionar un propicio compromiso empresarial.
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Pregunta 15. Siento un fuerte sentimiento de pertenecer a la organizacion

30,17%

u Fuertemente de acuerdo

= Moderadamente de acuerdo
= Débilmente de acuerdo

“ Ni en acuerdo ni en de...

® Frecuentemente en desa...

30,17%

Figura 19. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 9,33% de las personas investigadas afirman estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo en que sienten un fuerte sentimiento de pertenecer a la institucion asi mismo,
un 9,33% explican que se encuentran frecuentemente en desacuerdo.

Se recomienda construir un programa orientado a fomentar el interés por conocer
y llegar a identificar a cada uno de los miembros de la institucion; valorar sus actitudes y
conocer ademas aspectos de tipo personal beneficiara el sentido de pertenencia con la
organizacion.

En esta situacion es valioso estar al tanto de que la generacion de vinculos al
interior de la empresa equivale al ansiado sentido de pertenencia. Es posible conseguir
la integracion y mejorar los lazos de compafierismo con los distintos talleres
recomendados o al realizar pequefios eventos por fechas especiales como navidad,
cumpleanios, dia del padre, dia de la madre, etc. Y qué mejor, que hoy en dia se lo puede
hacer virtual, sin la necesidad de una gran inversion econémica.
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Pregunta 16. Quiero quedarme en la organizacion, aunque sepa que puedo

encontrar otro trabajo

29,17% = Moderadamente de acuerdo

= Ni en acuerdo ni en de...

u Frecuentemente en desa...
Débilmente en desacuerdo

® Fuertemente de acuerdo

m Débilmente de acuerdo

® Moderadamente en desac...
17,67%

17,67%

Figura 20. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 17,67% de las personas evaluadas aseguran estar frecuentemente en desacuerdo
en su deseo de permanecer en la organizacién, aun sabiendo que pueden encontrar otro
lugar de trabajo. Este grupo de colaboradores podrian presentar este desacuerdo ya que
no depende Unicamente de saber que pueden encontrar facilmente un lugar diferente para
laborar; mas bien esta decision se basa en que hay multiples factores que llegan a influir
como, por ejemplo: mantener buenas relaciones con jefes, pares — compafieros y clientes,
la estabilidad laboral y econémica. El 12,50% de las personas dicen estar débilmente en
desacuerdo en relacion a este supuesto.

Se propone organizar un programa de relaciones interpersonales enfocado en la
mejoria del clima laboral, el adiestramiento de los diferentes niveles estratégicos de la
institucion promovera mayor compromiso por parte de las personas.

Finalmente se recomienda implementar una certificacion conexa a la gestién del
cambio, es vital instruir acerca de la importancia de abandonar la zona de confort para

llegar a lugares inexplorados en los que se pueda aprender y reaprender.
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Pregunta 17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacion,

incluso si lo deseara

u Fuertemente de acuerdo

38.50% = Moderadamente de acuerdo

u Débilmente de acuerdo
Frecuentemente en desa...

® Ni en acuerdo ni en de...

u Débilmente en desacuerdo

= Moderadamente en desac...

13,50%

17,67%

Figura 21. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

Un 4,17% indica estar moderadamente en desacuerdo en que seria muy
complicado dejar la organizacion en este momento.

El 13,66% de las personas investigadas afirman estar frecuentemente en
desacuerdo en que seria muy dificil para ellos en este momento dejar la empresa, incluso
deseandolo.

Con la finalidad de implicar y generar conciencia en los colaboradores se propone
crear una cultura de autoformacion; el conocimiento de los empleados es crucial por lo
que es totalmente recomendable programar formaciones en funcién de las necesidades
identificadas. Estas medidas acrecentaran el sentido de admiracion y respeto que las
personas tienen con la organizacion.

Es vital tomar en consideracién que la Agencia de Promociéon Econdémica
ConQuito, cuenta con profesionales altamente capacitados quienes podrian ser los
encargados de promover la formacion de sus pares, sin la necesidad de generar mas gastos

a la institucion.
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Pregunta 18. Siento carifio (afecto) por la organizacion

= Moderadamente de acuerdo

34,33%

= Fuertemente de acuerdo
= Ni en acuerdo ni en de...
12,67% = Débilmente de acuerdo

u Débilmente en desacuerdo

u Frecuentemente en desa...

34,33%

Figura 22. Cuestionario Organizacional de Allen y Meyer 2018
Imagen elaborada por la investigadora.

Interpretacion:

El 5,17% de las personas investigadas manifiestan que estan débilmente en
desacuerdo en profesar carifio (afecto) por su establecimiento de trabajo. Otro similar
5,17% de personas precisa encontrarse frecuentemente en desacuerdo acerca de que exista
carifio para con su empresa.

Una vez identificadas las principales causas de los desacuerdos; proponemos
implementar la transparencia como estrategia de comunicacion interna, de esta manera se
alcanzara a reducir el recelo profesional, la propagacion de rumores y chismes de pasillo.

Ademas, se recomienda instaurar programas de reconocimiento interno que haran
posible que las personas lleguen a sentirse mas vinculadas con la organizacion, pues
sienten que se retribuye el esfuerzo entregado.

Cuando las sugerencias propuestas llegan a ponerse en marcha la seguridad y
autoestima de los colaboradores se afianzard. De esta forma se fomentard mayor

compromiso con la organizacion.
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Test Grid Gerencial
El Test del Grid Gerencial fue aplicado a cuatro colaboradores denominados

personas con cargo de confianza (anteriormente con el cargo: responsable / jefe) del
Departamento de Desarrollo Empresarial e Innovacion de ConQuito. A continuacion, se
presentan los resultados obtenidos una vez aplicado la herramienta.

Tabla 1.
Resultados del Test Grid Gerencial

Subareas Interés por la tarea Interés por las personas Puntaje obtenido
Economia Popular y Solidaria (1 persona) 7 7 7.7
Agricultura Urbana Participativa (1 persona) 6 5 6.5
Emprendimiento (1 persona) 7 4 7.4
Innovacion (1 persona) 8 5 8.5

“Fuente y elaboracion propia”

En la tabla 2. Se refleja el estilo de liderazgo que corresponde a la subarea de
Economia Popular y Solidaria; obteniendo un (7.7) lo que significa que tiene igual interés

por la produccién y por sus subordinados (Lider Equilibrado o Participativo).

Tabla 2.
Estilo de liderazgo de la subarea de Economia Popular y Solidaria; (7.7) - Lider
Equilibrado o Participativo

ALTO | 9 1.9
g 8 18
o 7 17 | 27 | 37 | 47 | 57 | 67 | 77
i 6 | 16 | 26 | 36 | 46 | 56 | 66 | 76
2 5 15 | 25 | 35 | 45 | 55 | 65 | 75
% 4 14 | 24 | 34 | 44 | 54 | 64 | 74
5 3 13 | 23 | 33 | 43 | 53 | 63 | 73
% 2 12 | 22 | 32 | 42 | 52 | 62 | 72
= 1 11 | 21 | 31 | 41 | 51 | 61 | 71
BAJO 1 2 3 4 5 6 7 8 9
BAJO INTERES POR LA TAREA ALTO

“Fuente y elaboracion propia”
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En la tabla 3. Se refleja el estilo de liderazgo que pertenece a la Subéarea de
Agricultura Urbana Participativa que obtuvo el puntaje de (6.5), esto significa que tiene
mayor interés por la produccion y poca importancia a los subordinados (Lider

Autocratico).

Tabla 3.
Estilo de liderazgo de la Subarea de Agricultura Urbana Participativa; (6.5) - Lider
Autocratico

ALTO | 9 1.9
8 1.8

2 7 17

=z

o

e 6 1.6

L

o

@ 5 15 | 25 | 35 | 45 | 55 | 65 | 75

-

o 4 14 | 24 | 34 | 44 | 54 | 64 | 74

o

(9p]

u 3 13 | 23 | 33 | 43 | 53 | 63 | 7.3

H

z 2 12 | 22 | 32 | 42 | 52 | 62 | 7.2
1 11 | 21 | 31 | 41 | 51 | 61 | 7.1

BAJO 1 2 3 4 5 6 7 8 9
BAJO INTERES POR LA TAREA ALTO

“Fuente y elaboracion propia”

En la tabla 4. Se refleja el estilo de liderazgo que pertenece a la Subéarea de
Emprendimiento que obtuvo el puntaje de (7.4), esto significa que tiene mayor interés por
la produccion y poca importancia a los subordinados (Lider Autocratico).



Tabla 4.
Estilo de liderazgo de la Subarea de Emprendimiento; (7.4) — Lider Autocratico
ALTO| 9 1.9
8 1.8
o)
<ZE 7 1.7
3 :
4
K 6 1.6
o
< 5 1.5
-
g 4 14 | 24 | 34 | 44 | 54 | 64 | 74
o
a9 3 1.3 2.3 33 | 43 | 53 6.3 7.3
o
e 2 | 12| 22|32 |42 | 52|62 72
zZ
1 11 | 21 | 31 | 41 | 51| 61| 71
BAJO 1 2 3 4 5 6 7 8 9
BAJO INTERES POR LA TAREA ALTO

“Fuente y elaboracion propia”
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En la tabla 5. Se refleja el estilo de liderazgo que pertenece a la Subéarea de

Innovacidn; que alcanzo un puntaje de (8.5), esto quiere decir que esta persona es un

(Lider Autocratico).

Tabla 5.

Estilo de liderazgo de la Subarea de Innovacién; (8.5) - Lider Autocratico

ALTO 9 1.9
2 8 1.8
P
o) 7 1.7
i
Ll 6 1.6
o
2’ 5 15 25 3.5 45 55 6.5 75 8.5
|
(03: 4 1.4 24 3.4 4.4 54 6.4 7.4 8.4
% 3 13 2.3 3.3 4.3 5.3 6.3 7.3 8.3
ﬁ 2 1.2 2.2 3.2 4.2 5.2 6.2 7.2 8.2
|_
z 1 11 2.1 3.1 4.1 51 6.1 7.1 8.1
BAJO 1 2 3 4 5 6 7 8 9
BAJO INTERES POR LA TAREA ALTO

“Fuente y elaboracion propia”
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Los resultados presentados en las tablas 2; 3; 4 y 5 reflejan el predominio de dos
estilos de liderazgo; el primero es el estilo de liderazgo autocratico que fue obtenido en
tres oportunidades con las siguientes puntaciones (6.5); (7.4); (8.5); y segundo el estilo
de liderazgo equilibrado que alcanzé una puntuacion de (7.7). Detallamos a continuacion
los resultados obtenidos en el Departamento de Desarrollo Empresarial e Innovacion de
ConQuito:

Tabla 6.
Resultados obtenidos en el Departamento de Desarrollo Empresarial e Innovacion de
ConQuito
Economia Popular y Solidaria (1 persona) 7 7 Equilibrado
Agricultura Urbana Participativa (1 persona) 6 5 Autocratico
Emprendimiento e Innovacion (1 persona) 7 4 Autocratico
Emprendimiento e Innovacion (1 persona) 8 5 Autocrético

“Fuente y elaboracion propia”

En la tabla 6. Veremos reflejados dos estilos de liderazgo que prevalecen en el
Departamento de Desarrollo Empresarial e Innovacion de ConQuito. Una vez calificado
e interpretado el cuestionario del Grid Gerencial se exponen los estilos de liderazgo que
predomina. En tres ocasiones el resultado obtenido es el liderazgo autocréatico; esto
implica que las personas que tiene el rol de lider en las subareas de Agricultura Urbana
Participativa y Emprendimiento e Innovacién, tiene mayor interés por la productividad,
y demuestran poca importancia por los colaboradores. Por Gltimo, existe la presencia del
liderazgo equilibrado, en la subarea de Economia Popular y Solidaria; este estilo, se
caracteriza por que los jefes se ajustan al sistema y al ritmo placentero de trabajo, sin

olvidar que los integrantes del equipo adoptan esta posicion.
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Capitulo tercero
Marco Proposicional

En este capitulo se realiza la propuesta de la autora de este trabajo, en relacion con
las variables de la investigacion y la realidad de la organizacion indagada, para ello se

propone la siguiente planeacion:

3.1 Planeacién de la Propuesta

3.1.1 Objetivo General de la Propuesta
Dar a conocer las distintas acciones que se podrian llevar a cabo para optimizar la

cultura organizacional de la Agencia de Promocion Econdmica ConQuito; a través, del
fortalecimiento de las habilidades de liderazgo y del compromiso organizacional de los
colaboradores.

3.1.2 Objetivos Especificos de la Propuesta
Fortalecer habilidades de liderazgo en los lideres en las subareas de Economia

Popular y Solidaria; Agricultura Urbana Participativa y Emprendimiento e Innovacion.

Optimizar el compromiso organizacional de los colaboradores de la Agencia de
Promocion Econémica ConQuito.

3.1.3 Justificacion de la Propuesta
La principal labor se fundamenta en la creacion de acciones orientadas a la

consecucion de los objetivos antes descritos, estas metas se relacionan directamente con
la préctica efectiva de los estilos de liderazgo por parte de personas en cargos de jefaturas
y con el logro del compromiso e identificacion de los colaboradores para con su empresa.
Para ejecutar el plan de accion se examinaron los resultados alcanzados en la presente
investigacion; luego de esto, se propone los estilos de liderazgo estratégicos que permitan
generar un cambio efectivo a la hora de liderar a una o mas personas, al mismo tiempo se
planteara mecanismos que brinden soluciones respecto al compromiso de los
colaboradores.

El estilo de liderazgo autocratico es una viva representacion de dos de las tres
subareas del Departamento de Desarrollo Empresarial e Innovacion de la Agencia de
Promocién Econémica ConQuito. El lider autocratico se caracteriza porque suele ejercer

de forma totalitaria el poder y la toma de decisiones; por otro lado, su equipo de trabajo
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nada mas se dedica a acatar drdenes, sin tener la minima posibilidad de proponer sus
puntos de vista.

El plan de accion pretende lograr una gestion de liderazgo transformador, es decir,
la persona lider debera ser la encargada de guiar a todo el equipo hacia el cambio lo que,
a su vez, influird en el compromiso de estas personas con su subarea y por ende con la
institucion.

3.1.4 Alcance de la Propuesta

El alcance de la propuesta llega a los colaboradores que desempefian cargos de
nivel tactico, entre ellos: coordinadores y jefes (personas de confianza) y en general a

todos los colaboradores para fomentar el compromiso organizacional.

3.1.5 Restricciones de la Propuesta
Al ser una institucion publica- privada una de las principales restricciones podria

ser de tipo presupuestario. Puesto que no hay un estandar de utilidades para usarlo como
medida de mejora.

También es necesario considerar que en muchos de los casos las decisiones
relacionadas con autorizaciones son tomadas por funcionarios elegidos cuya permanencia

en su puesto es incierta.

3.1.6 Lineamientos de la Propuesta
e EIl plan de accion se desarrollard tomando en consideracion aspectos

relacionados al fortalecimiento de habilidades de liderazgo; ademas, de la
generacién de un compromiso organizacional saludable.

e La aplicacion del plan de accion necesita ser revelado en la presentacion de
las competencias organizacionales transversales; por su puesto, las practicas
de los diferentes estilos de liderazgo representaran una evidencia mas.

e Finalmente, la puesta en marcha del plan de accién constara de una continua
evaluacion semestral o anual, que permitird identificar o detectar
oportunidades de mejora tanto en el componente de liderazgo como en el del

compromiso organizacional.
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3.2 Propuesta de Plan de Accion

3.2.1 Diagnéstico y deteccion de necesidades
El plan de accion surge luego de haber levantado, estudiado y analizado la

informacidn recopilada en el actual trabajo de investigacion. Las necesidades detectadas

son.

Estilos de liderazgo
e Practicas de gestidn corporativa
e Practicas de relaciones

e Practicas de liderazgo personal.

Compromiso Organizacional
e Empoderamiento e identificacion con la empresa
e Engagement

e Comunicacion.

3.2.2 Estrategias
Las acciones correctivas propuestas a continuacién se ajustan a las necesidades

estratégicas detectadas en el trabajo de investigacion; se plantea entonces:

Participacion de todos los colaboradores en los distintos programas organizados
por talento humano; de ese modo se lograra involucrarlos ain méas con la
organizacion.

Implementacion de un sistema estratégico de plan carrera pues se ha comprobado
que esta estrategia aumenta el compromiso y la productividad de los colaboradores.
Charlas de actualizacién laboral que permitan asesorar acerca de los valores y
tiempos a los que estan sujetos debido a la vigente aparicion de la reduccion de la
jornada laboral.

Desarrollo de una cultura organizacional participativa en la que se alcance a
integrar a todos los miembros de la organizacion, de ese modo, se generara una
identidad organizacional colectiva.

Desarrollo de calidez en las relaciones interpersonales de los distintos niveles
estructurales de la organizacion, cultivar el respeto, la autonomia en la toma de

decisiones, la equidad cuando surjan conflictos y la apertura al dialogo.
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Programa de relaciones interpersonales enfocado en mejorar el clima laboral, un
adecuado ambiente de trabajo forja mayor engagement.

Identificacion de las causas de porque ciertos colaboradores ansian desvincularse
de la institucion.

Programas de planificacion familiar y financiera que aviven el sentido de
pertenencia y seguridad de los trabajadores con la organizacion.

Desarrollo de la metodologia de seleccion de personal por competencias que
permitira escoger candidatos que posean habilidades y destrezas propias de un
lider.

Charlas orientadas a mejorar la calidad de vida de los empleados, entre otros
aspectos se consideraran a la flexibilidad laboral y a la conciliacion.

Planificacion de eventos en fechas especiales como; navidad, cumpleafios, dia del
padre, dia de la madre, etc.

Capacitaciones acerca de la importancia de la gestion del cambio, la zona de
confort es sustituible y el objetivo del cambiar es llegar a lugares inexplorados en
los que puedan vivir nuevas experiencias.

Programa de reconocimiento interno: placas, salario emocional, capacitacion, etc.

Dichas estrategias se sintetizan en las tematicas que a continuacion se detallan:

Gestion empresarial

Se ha estructurado el modulo (Gestion empresarial) que esta orientado al

fortalecimiento de la gestion organizacional, la duracion que se contempla para su

desarrollo es de 6 horas (2 dias), y contiene temas trascendentes dirigidos a la

optimizacion y productividad. Se recomienda que el taller sea ejecutado por centros

especializados en formacion y entrenamiento. Y estara dirigido para el departamento de

Talento Humano, para los colaboradores con cargo de confianza. A continuacion, se lo

detalla:
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Tabla 7.
Gestion empresarial

Vision

Relacion entre estilos de liderazgo y el compromiso organizacional
Gestion del cambio

La zona de confort y la zona de aprendizaje
Inteligencia emocional

Manejo de conflictos

Planificacién

Técnicas de organizacion

Organizacion de equipos

Delegacion

Liderazgo situacional

Autonomia

Toma de decisiones

Desarrollo y crecimiento

Plan Carrera

Plan de sucesion

Promocién

Normativa

Regularizaciones laborales

Actualizacion del personal sobre la ley humanitaria
Seleccion de Personal

Metodologia de seleccion de personal por competencias

“Fuente y elaboracion propia”

Gestion de Cultura organizacional
Se ha estructurado el modulo (Gestion de Cultura Organizacional) que esta

orientado a que el liderazgo, la comunicacion asertiva y el aspecto socio laboral sean parte
fundamental de la cultura organizacional de la Agencia de Promocién Econdémica
ConQuito, la duracién que se estima para su desarrollo es de 2 meses. Se recomienda que
los distintos talleres sean ejecutados por especialistas en coaching. Y estara dirigido para

todos los colaboradores. A continuacion, se lo detalla:
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Relacionamiento / Comunicacion

Se ha estructurado el modulo (Relacionamiento/Comunicacion) que tiene la
mision de mejorar la comunicacion y las relaciones internas en la institucion. A

continuacion, se lo detalla:

Tabla 8.
Relacionamiento / Comunicacion

Asertividad

La comunicacion asertiva
Técnicas de comunicacion asertiva
Escucha activa

El proceso de la escucha activa
Lenguaje no verbal

La retroalimentacion
Proximidad

Trabajo en equipo

Relaciones interpersonales
Empatia

Emociones basicas
Autocontrol

Autoestima

Valores y principios

“Fuente y elaboracion propia”
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Liderazgo

Se ha estructurado el médulo (Liderazgo) con el objetivo de fortalecer el tipo de
liderazgo que se ejercerd en la organizacion; y a su vez, el compromiso organizacional

con el &rea y con la institucion. A continuacion, se lo detalla:

Tabla 9.
Liderazgo

Programas de liderazgo
Estilos de liderazgo
Liderando en tiempos dificiles
Liderando para el crecimiento
Liderando para el desempefio
Liderazgo y manejo de la comunicacion
Coaching

“Fuente y elaboracion propia”

Socio laboral

Se ha estructurado el mddulo (Socio laboral) el cual pretende mejorar las
condiciones y la calidad de vida de los colaboradores, para que la satisfaccion sea en todos
los ambitos: laboral, familiar y social. A continuacion, se lo detalla:

Tabla 10.
Socio laboral

Educacion financiera

Importancia del ahorro programado
Movimiento e inversion de capitales
Familia

Planificacion familiar

Calidad de vida

Planificacion y uso del tiempo

“Fuente y elaboracion propia”
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3.3 Cronograma

Una vez detectadas las oportunidades de mejora; se estima que las distintas

acciones que se deberian implementar tendrian un lapso de seis meses para llevarlas a

cabo y también es necesario el seguimiento para asi, garantizar que los resultados sean

exitosos.

Mes
Estrategias
Talleres de Gestion Empresarial
Proyecto de plan de carrera, instaurar
programas de reconocimiento interno
Proyecto de identificacion de las causas
por las cuales algunos colaboradores
ansian desvincularse de la institucion
Evaluacion del Proyecto de identificacion
de causas por las cuales algunos
colaboradores ansian desvincularse de la
institucion, e implementacién de un plan
de accion
Talleres de Gestion de Cultura
Organizacional

Evaluacioén de resultados

Marzo Abril Mayo Junio Julio
X
X
X
X
X X

Agosto
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Conclusiones

Uno de los objetivos de la presente investigacion fue recopilar informacién de
fuentes confiables sobre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional;

lo cual se cumplié de manera satisfactoria.

Otro de los objetivos planteados fue analizar los estilos de liderazgo de la
direccion, para ello se definié una muestra de cuatro colaboradores denominados
con cargo de confianza que forman parte del Departamento de Desarrollo

Empresarial e Innovacion de ConQuito.

Una vez, interpretados los resultados del Test Grid Gerencial se determina que
tres personas presentan: un liderazgo autocratico; es decir tienen mayor interés
por la productividad y demuestran poca importancia por los colaboradores. Y una
persona presenta un liderazgo equilibrado; es decir, que se ajusta al sistema y al
ritmo placentero de trabajo, sin olvidarse de los integrantes del equipo.

Al interpretar los resultados del compromiso organizacional, se tomo6 en
consideracién una muestra de veinte y cuatro colaboradores del Departamento de
Desarrollo Empresarial e Innovacion de ConQuito.

Una vez analizados los resultados se concluye que mas del 50% de los
colaboradores se sienten comprometidos con la institucidn, pero si se evidencid un

minimo porcentaje que no.

Se propuso un plan de accion con la finalidad de promover los estilos de liderazgo
que deberian adoptarse en cada uno de los departamentos, para elevar el
compromiso organizacional, en funcion a los distintos aspectos que se

evidenciaron con la aplicacion de los instrumentos de evaluacion.

De acuerdo a los estudios teoricos citados en la investigacion, los agentes de
cambio en las organizaciones y los Ilamados a generar mayor compromiso en los
colaboradores, son los lideres. También se menciona que, los factores que influyen
en el compromiso organizacional, son las caracteristicas organizacionales: entre

las que resalta el liderazgo.
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Por tal razon, se concluye que si existe una incidencia entre el estilo de liderazgo
y el compromiso organizacional. El estilo de Liderazgo estudiado en la Agencia
de Promocién Econdmica ConQuito que genera mayor COmMPromiso

organizacional en los colaboradores, es el Estilo Equilibrado.

El Cuestionario de Compromiso Organizacional, también comprende algunos
aspectos relacionados con el clima laboral como; libertad profesional,

reconocimiento, remuneracion, competitividad, comunicacion y participacion.

Aspectos que también fueron tomados en consideracion para la elaboracion del

plan de accion.

Es importante tomar en consideracion que los instrumentos de evaluacion fueron
Ilevados a cabo de forma virtual; ya que, nos encontramos en Pandemia (Covid 19)
y de una u otra forma; tal vez, esta situacion influy6 en las respuestas de los
evaluados, puesto que sobre el aspecto laboral surgieron distintas medidas para
precautelar el bienestar de los trabajadores y la sostenibilidad de las

organizaciones.

Al encontrarnos en una situacion nuevay con efectos muy criticos a nivel mundial,
conllevo emociones como: la angustia, el estrés, la preocupacion a las cuales se
suman el desconocimiento e incertidumbre sobre las medidas que la Institucién

iba a implementar.
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Recomendaciones

De acuerdo a los aportes cientificos citados en el presente trabajo investigativo, es
recomendable promover el estilo de liderazgo participativo; ya que, genera mayor
unién entre los miembros del equipo, mayor motivacion y compromiso y por ende

se tiene mayor efectividad en el desempefio.

Asimismo, se considera oportuno adecuar los procesos futuros de reclutamiento y
seleccion hacia la busqueda de lideres que muestren tener perfiles afines con las
caracteristicas de los lideres participativos, que ademas sean capaces de potenciar
el talento y dar reconocimiento permanente a las labores de sus subordinados.

De acuerdo a los resultados de la investigacion, las acciones orientadas a
incrementar el compromiso organizacional en base al desarrollo del estilo de
liderazgo participativo, en los colaboradores de la Agencia de Promocién
Econémica ConQuito comprenden; desarrollar habilidades de comunicacion
efectiva, promover una cultura organizacional participativa enfocada al trabajo en
equipo, calidad en las relaciones interpersonales, reconocimientos, implementar un

plan carrera, entre otras.

Llevar a cabo el plan de accidn propuesto; que abarca la Gestion Empresarial y la
Gestion de Cultura Organizacional, para lo cual, es fundamental la participacion
de todos los colaboradores, de ese modo se lograré involucrarlos ain méas con la

organizacion y por ende entre compafieros.

Una vez finalizado el plan de accidn, se deberia llevar a cabo una evaluacién
sistemica para identificar los resultados de la propuesta planteada. Entre los
factores a evaluar estarian: el compromiso organizacional, los estilos de liderazgo

y el clima laboral.

Por la situacion de la Pandemia (Covid 19) que estamos atravesando, se realizaron
distintos ajustes a las normativas laborales, por esa razon y sobre todo para evitar
incertidumbre en los colaboradores, se tomo en consideracion dentro del plan de

accion, brindar charlas de actualizacion de la normativa laboral vigente.
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ANnexos

Anexo 1: Me quedo en la organizacion porque siento que he dado mucho de mi

Tabla 11.
Me quedo en la organizacion porque siento que he dado mucho de mi

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 7 29.17
Fuertemente de acuerdo 6 25
Ni en acuerdo ni en de... 3 135
Débilmente en desacuerdo 3 135
Frecuentemente en desa... 2 8.33
Débilmente de acuerdo 1 5.25
Moderadamente en desac... 1 5.25

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 2: Me quedo en la organizacion porque siento que es lo correcto

Tabla 12.
Me quedo en la organizacion porqgue siento que es lo correcto

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 7 29.17
Ni en acuerdo ni en de... 4 16.67
Fuertemente de acuerdo 4 16.67
Débilmente de acuerdo 4 16.67
Frecuentemente en desa... 2 8.33
Débilmente en desacuerdo 1 4.17

“Fuente y elaboracion propia”
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Anexo 3: Gran parte de mi vida seria afectada si decidiera renunciar en este momento

Tabla 13.
Gran parte de mi vida seria afectada si decidiera renunciar en este momento

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 7 29.23
Fuertemente de acuerdo 6 25
Ni en acuerdo ni en de... 3 135
Débilmente de acuerdo 3 135
Frecuentemente en desa... 3 135
Débilmente en desacuerdo 1 5.27

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 4: Pertenecer a mi organizacion en este momento es un asunto tanto de necesidad

como de deseo

Tabla 14.
Pertenecer a mi organizacion en este momento es un asunto tanto de necesidad como de
deseo
Fuertemente de acuerdo 9 37.54
Moderadamente de acuerdo 5 20.87
Débilmente en desacuerdo 2 9.33
Débilmente de acuerdo 2 9.33
Ni en acuerdo ni en de... 2 9.33
Moderadamente en desac... 2 9.33
Frecuentemente en desa... 1 4.27

“Fuente y elaboracion propia”



Anexo 5: Si renunciara a mi organizacion pienso que tendria muy pocas opciones

alternativas en otra empresa

Tabla 15.
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Si renunciara a mi organizacion pienso que tendria muy pocas opciones alternativas en

otra empresa

Valor Frecuencia Porcentaje

Débilmente en desacuerdo 4
Débilmente de acuerdo 4
Fuertemente de acuerdo 4
Moderadamente de acuerdo 4
Frecuentemente en desa... 4
Moderadamente en desac... 2
Ni en acuerdo ni en de... 1

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 6: Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacién

Tabla 16.

Moderadamente de acuerdo

Débilmente de acuerdo
Frecuentemente en desa...
Fuertemente de acuerdo
Débilmente en desacuerdo
Ni en acuerdo ni en de...

Moderadamente en desac...

“Fuente y elaboracion propia”

6

17.47

17.47

17.47

17.47

17.47

8.38

4.27

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

Valor Frecuencia Porcentaje

25

17.77

17.77

14.47

8.33

8.33

8.33
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Anexo 7: Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento

Tabla 17.
Me sentiria culpable si renunciard a mi organizacion en este momento

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 6 25
Débilmente de acuerdo 5 21.83
Frecuentemente en desa... 5 21.83
Moderadamente en desac... 3 135
Ni en acuerdo ni en de... 3 135
Fuertemente de acuerdo 1 434

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 8: Esta organizacion merece mi lealtad

Tabla 18.
Esta organizacion merece mi lealtad

Valor Frecuencia Porcentaje

Fuertemente de acuerdo 8 35.33
Moderadamente de acuerdo 6 27.35
Débilmente de acuerdo 2 9.33
Ni en acuerdo ni en de... 2 9.33
Frecuentemente en desa... 2 9.33
Moderadamente en desac... 2 9.33

“Fuente y elaboracion propia”



Anexo 9: Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios

Tabla 19.
Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios

Valor Frecuencia Porcentaje

Débilmente de acuerdo 7 29.22
Fuertemente de acuerdo 4 17.67
Moderadamente de acuerdo 4 17.67
Ni en acuerdo ni en de... 4 17.67
Frecuentemente en desa... 2 9.43
Débilmente en desacuerdo 1 4.17
Moderadamente en desac... 1 4.17

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 10: Siento la obligacién de permanecer en mi trabajo actual

Tabla 20.
Siento la obligacion de permanecer en mi trabajo actual

Valor Frecuencia Porcentaje

Fuertemente de acuerdo 8 33.33
Débilmente de acuerdo 6 26
Moderadamente de acuerdo 3 135
Frecuentemente en desa... 3 135
Ni en acuerdo ni en de... 3 135

“Fuente y elaboracion propia”
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Anexo 11: Me siento obligado a permanecer en mi trabajo actual

Tabla 21.
Me siento obligado a permanecer en mi trabajo actual

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 9 37.67
Fuertemente de acuerdo 5 20.83
Frecuentemente en desa... 4 17.67
Débilmente de acuerdo 2 9.33
Ni en acuerdo ni en de... 2 9.33
Débilmente en desacuerdo 1 5.17

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 12: Esta organizacion significa mucho para mi, en lo personal

Tabla 22.
Esta organizacion significa mucho para mi, en lo personal

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 8 33.33
Fuertemente de acuerdo 5 21.83
Ni en acuerdo ni en de... 4 17.77
Débilmente de acuerdo 3 13.57
Frecuentemente en desa... 2 8.33
Débilmente en desacuerdo 1 5.17

“Fuente y elaboracion propia”



Anexo 13: Le debo muchisimo a esta organizacion

Tabla 23.
Le debo muchisimo a esta organizacion

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 7 29.17
Fuertemente de acuerdo 6 26
Débilmente de acuerdo 5 21.83
Ni en acuerdo ni en de... 3 13.67
Frecuentemente en desa... 2 9.33

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 14: Me siento como parte de la familia en mi organizacion

Tabla 24.
Me siento como parte de la familia en mi organizacion

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 9 375
Débilmente de acuerdo 6 26,17
Ni en acuerdo ni en de... 4 17.67
Frecuentemente en desa... 2 9.33
Fuertemente de acuerdo 2 9.33

“Fuente y elaboracion propia”
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Anexo 15: Siento un fuerte sentimiento de pertenecer a la organizacion

Tabla 25.
Siento un fuerte sentimiento de pertenecer a la organizacion

Valor Frecuencia Porcentaje

Fuertemente de acuerdo 7 30.17
Moderadamente de acuerdo 7 30.17
Débilmente de acuerdo 5 21
Ni en acuerdo ni en de... 2 9.33
Frecuentemente en desa... 2 9.33

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 16: Quiero quedarme en la organizacion, aunque sepa que puedo encontrar otro

trabajo

Tabla 26.
Quiero quedarme en la organizacion, aunque sepa que puedo encontrar otro trabajo

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo 7 29.17
Ni en acuerdo ni en de... 4 17.67
Frecuentemente en desa... 4 17.67
Débilmente en desacuerdo 3 12,5
Fuertemente de acuerdo 2 9.33
Débilmente de acuerdo 2 9.33
Moderadamente en desac... 1 4.33

“Fuente y elaboracion propia”
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Anexo 17: Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacion, incluso si lo

deseara

Tabla 27.
Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacion, incluso si lo deseara

Valor Frecuencia Porcentaje

Fuertemente de acuerdo
Moderadamente de acuerdo
Débilmente de acuerdo
Frecuentemente en desa...
Ni en acuerdo ni en de...
Débilmente en desacuerdo

Moderadamente en desac...

“Fuente y elaboracion propia”

Anexo 18: Siento carifio (afecto) por la organizacion

Tabla 28.

Siento carifio (afecto) por la organizacion

Valor Frecuencia Porcentaje

Moderadamente de acuerdo
Fuertemente de acuerdo

Ni en acuerdo ni en de...
Débilmente de acuerdo
Débilmente en desacuerdo

Frecuentemente en desa...

“Fuente y elaboracion propia”

9

8

385

17.67

135

13.66

8.33

4.17

4.17

34.33

34.33

12.67

8.33

5.17

5.17





