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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general, el investigar la
relacion que existe entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
los Gobiernos Autonomos Descentralizados parroquiales rurales de Tungurahua, la
literatura expuesta a permitido analizar las diversas teorias y conceptos, sobre
organizacion, cultura organizacional, liderazgo actitudes motivacion desempefio
laboral, para lo cual se aplicaron instrumentos como el test del Grid Gerencial por
Blake & Mouto, 1980) a un total de 44 colaboradores, denominados jefes y directores
de la institucionan, permitiendo conocer los estilos de liderazgo plasmados en la
institucion, ademas un cuestionario de satisfaccion laboral definido por Pefiarreta,
(2014) y Dubrin, (2020), donde se aplica los trabajadores reconocidos a través de un
muestreo, la misma que permite medir los condiciones adecuadas que fomentan esta
variable, el mismo que se ha presentado completa apertura, e interés y colaboracion en

el presente estudio

En este sentido la metodologia utilizada, caracteriza el enfoque mixto, es decir
secuencialmente (cuali-cuantitativo), ademas se utiliz6 el alfa de cronbach el
coeficiente de correlacién con la teoria de Spearman, ocupado el Software SPSS

considerando las variables de estudio, permitié determinar en el liderazgo dos

XV



dimensiones, el interés por las personas, y el interés por las tarea, reconociendo los
estilos de liderazgo predominante al liderazgo democrético pues, se ha caracterizado
por “confio en tu criterio y creo ti”, en relacion a la variable de satisfaccion laboral, se
determind las caracteristicas que sobresalen en la satisfaccion del personal de la
institucion, sobresale la participacion en la planificacion del proceso de toma de
decisiones, contando con una deficiencia en la actitud de trabajo y servicio, puntos
que se deben considerar en los gobiernos parroquiales de Tungurahua, permitiendo
conocer las habilidades del talento humando, asi sensibilizar la formacion de los

administradores y lideres ya que asi se puede mejorar satisfecho de todo el entorno.
DESCRIPTORES: CULTURA ORGANIZACIONAL, DESEMPENO LABORAL

ENTORNO LABORAL ESTILOS DE LIDERAZGO, GESTION DE TALENTO
HUMANO, MOTIVACION, SATISFACCION LABORAL.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present research work has as general objective, to investigate the relationship that
exists between the leadership and the job satisfaction of the workers of the rural
decentralized autonomous governments of Tungurahua, the exposed literature has
allowed to analyze the various theories and concepts, about organization,
organizational culture, leadership, attitudes, motivation, work performance, for which
instruments such as the Managerial Grid test by Blake & Mouto, 1980) were applied
to a total of 44 collaborators, called heads and directors of the institution, allowing to
know the leadership styles embodied in the institution, in addition to a job satisfaction
questionnaire defined by Pefarreta, (2014) and Dubrin, (2020), where recognized
workers are applied through a sampling, the same that allows measuring the
appropriate conditions that promote this variable, the same one that has been presented

complete openness, and interest and collaboration in e | present study

In this sense, the methodology used characterizes the mixed approach, that is,
sequentially (quali-quantitative), in addition the Cronbach's alpha was used, the
correlation coefficient with Spearman's theory, occupied by the SPSS Software.
Considering the study variables, it will determine two dimensions in leadership,

interest in people, and interest in tasks, recognizing the predominant leadership styles
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of democratic leadership, since it has been characterized by “I trust your criteria and I
believe it ”, In relation to the job satisfaction variable, the characteristics that stand out
in the satisfaction of the institution's staff were determined, participation in the
planning of the decision-making process stands out, counting on a deficiency in the
work attitude and service, points that should be considered in the parish governments
of Tungurahua, allowing to know the skills of human talent, thus sensitizing the
training of administrators and leaders since this way, satisfaction of the whole

environment can be improved.
KEYWORDS: ORGANIZATIONAL CULTURE, JOB PERFORMANCE, WORK

ENVIRONMENT, LEADERSHIP STYLES, HUMAN TALENT MANAGEMENT,
MOTIVATION, JOB SATISFACTION
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INTRODUCCION

La supervivencia de las organizaciones en escenarios globalizados depende en gran
medida por el liderazgo que adopten; ya que sera este estilo el que adopte la entidad y
generen beneficios para su poblacion de influencia; por lo que es pertinente mencionar
que el liderazgo es el factor relevante para la calidad de los servicios publicos que

recibe la gente.

En el caso de los Gobiernos parroquiales rurales, al ser las entidades publicas que
tienen estrecha cercania con la poblacion local, y a los cuales llegan la mayoria de
peticiones ciudadanas, debe existir un liderazgo que sea capaz de aprovechar el recurso
existente en la institucion y en base a sus habilidades, capacidades y destrezas, se
puedan explotar su maximo potencial que se traduzca en acciones transformadoras de

la realidad local.

Bajo este enfoque se estudid los estilos de liderazgo y la satisfaccion del personal de
los 44 gobiernos parroquiales existentes en la provincia de Tungurahua, con la
finalidad de comprender la gobernanza local que se ejerce en el territorio, y entender

los avances y estancamientos de los territorios.

Es asi, que luego de aplicado y procesado los instrumentos de investigacion se
determind que en los Gobiernos Auténomos Descentralizados estan mayoritariamente
Ilevados por un liderazgo democrético, donde sus representantes legales escuchan a su
equipo técnico, y se dejan llevar por las decisiones, conocimiento y experiencia de este
personal; mientras que en lo referente a la satisfaccion laboral de los empleados, se
determiné que no existen mayores alternativas de superacion, sino que mas bien se

vuelve un trabajo mondétono.

Para llegar a estas puntualizaciones se siguié un proceso investigativo con respaldo

teorico y de recoleccidn de datos, que se describe a continuacion:



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

“El Liderazgo y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de los Gobiernos Autonomos

Descentralizados Parroquiales Rurales de Tungurahua”

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1. Areade conocimiento

Administracion

2.2. Lineas de investigacion

Desarrollo Humano Y Social Integral

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucidn

Octubre 2018- octubre 2020

3.2.  Financiamiento

El financiamiento total es de $1250, valores deducidos en gastos administrativos,

transporte y movilizacién varios.

3.3.  Autor/es

Nombre: Tipan Torres Yolanda Monserrath

Grado academico: Ingenieria en Marketing y Gestion de Negocios
Teléfono: 0981621404

Correo electrénico: yolymonserrath@gmail.com


mailto:yolymonserrath@gmail.com

4. DESCRIPCION DETALLADA DEL PROBLEMA

4.1.  Definicion del problema de la investigacion

El ser humano es un ente eminentemente social, que desde sus inicios ha buscado
subsistir y desarrollarse gracias a la relacion que puede llegar a establecer con sus
pares, pero es importante entender que estas se pueden ir adquiriendo desde el nucleo
familiar en el cual estd inmerso esto en su primera infancia y mas tarde del entorno

que le rodea.

En el campo administrativo es importante encaminar las acciones a que las relaciones
laborales entre jefes y subordinados sean positivas y en este aspecto es importante
identificar a aquellas personas que puedan tener un perfil de lideres para que guien a
los demés al cumplimiento de los objetivos.

Para la Psicologia orientada a la parte laboral no solo es relevante el logro de objetivos
sino también la satisfaccion de los subordinados porque depende de las partes que el
clima organizacional y la motivacién haga que las tareas se cumplan de una manera

efectiva y eficiente.

Recordemos que existe una relacion directa entre las organizaciones y sus integrantes
puesto que ellas no pueden existir sin los individuos y tampoco estos sin las
organizaciones; ahora bien el desfase se produce cuando quien las dirige Unicamente
pretende cumplir sus aspiraciones personales y jamas las de sus subordinados
provocando en ellos una sensacion de insatisfaccion personal, porque a muchos no
solo les gustaria recibir una remuneracion justa por su desempefio laboral sino
también, que se les de apertura a su crecimiento personal y profesional, a sentir como
suya a la entidad y si el caso lo amerita a aportar desde sus capacidades y competencias
para que el beneficio se amplie a la comunidad como es el caso puntual de esta

investigacion. (Gomez, 2017).

Es también importante agregar que con el pasar del tiempo las organizaciones también

han ido evolucionando para buscar en primer lugar subsistir y adaptarse a las



condiciones actuales; en el sector publico siempre ha existido la dependencia para con
el Gobierno Central y quiza la parte econémica ademas de otros factores es la que

marca el campo de accion y la trascendencia de su trabajo en la comunidad.

Otro factor que también es importante en el desarrollo del trabajo publico es el tipo y
la calidad de liderazgo que manejan las autoridades que estan al frente de los mismos,
esto predispone a su equipo de trabajo para que ejecute sus actividades de una u otra
manera, en consecuencia es vital siempre estar atento de las manifestaciones de
satisfaccion o insatisfaccion de alguno de los miembros de la organizacion, puesto que
esto se expresa con sentimientos de placer o dolor y frustracion que se evidencian en

el desempefio laboral de cada uno. (Haz, 2016).

Ademaés se debe tener muy en claro que el Liderazgo no solo debe ser visto desde el
punto de la jerarquia que una persona puede tener dentro de una organizacion, sino
también cabe destacar que involucra al ser humano como una persona integral, con su
personalidad propia, su conducta, principios, formas de ver la vida, de relacionarse con
otros individuos, de su capacidad para trabajar con ellos, de su habilidad para
identificarse con ellos sin dejar de lado la responsabilidad que tiene a su cargo,
entonces solo asi se puede entender lo complejo de llevar un liderazgo positivo que
coadyuve no solo a cumplir con una actividad en particular sino trascienda al campo

del logro del bienestar de los otros tanto dentro como fuera de ella.

Esta también que se debe tener presente que hay que cambiar la concepcion de las
instituciones publicas y hacer que todos sus miembros entiendan la calidad de
servidores publicos que ostentan y que esa es sus principal tarea unir esfuerzos para
que eso se cumpla, eliminar la creencia de que todo lo publico es malo o de mala
calidad, que los ciudadanos deben conformarse con lo que les ofrecen, que es mejor
un poco a nada, la ciudadania no debe creer que el servidor publico le estd haciendo

un favor, mas bien es la obligacion que tiene con el pueblo que le confio su voto.

En este punto la investigacion me conduce a centrarme en la relacion que puede existir
entre liderazgo y satisfaccion laboral en los Gobiernos Auténomos Descentralizados

de las Juntas Parroquiales rurales de Tungurahua, que si bien es cierto dentro de su



organizacion cuentan con pocas personas a su servicio la importancia radica en el

contacto directo que ellos mantienen con la ciudadania a la que representan y los

pobladores acuden porqgue es la Unica opcion para poder acceder a algun tipo de obras

que les permitan mejorar su calidad de vida.

4.2.

4.2.1.

4.2.2.

4.3.

Objetivos de la investigacion

Obijetivo general

Analizar la relacion del liderazgo en la satisfaccion laboral en los empleados a
través de técnicas que identifique la situacion actual de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados Parroquiales Rurales de Tungurahua.

Obijetivos especificos

Desarrollar un fundamento tedrico y metodoldgico sobre el liderazgo y
satisfaccion laboral para soporte de la investigacion en los GAD Parroquiales
Rurales de la provincia de Tungurahua.

Diagnosticar los estilos de liderazgo que se presenten en los presidentes de los
GAD Parroquiales d la provincia de Tungurahua.

Relacionar las condiciones adecuadas que fomentan la satisfaccién laboral en

los funcionarios de los GAD Parroquiales de la provincia de Tungurahua

Justificacion de la investigacion

Los desafios que rodean al mundo actual inciden en estudiar al ser humano en su

integralidad y mas aun cuando éste estad asumiendo el rol de Lider, a lo largo de la

historia se le ha atribuido los hechos y acontecimientos mas importantes y la influencia

que puede ejercer sobre sus subordinados. En cada época se han dado casos de

liderazgo tanto positivo como negativo, cuyas afectaciones han cruzado fronteras.



Ecuador no ha estado exento de estos cambios que pueden percibirse en organizaciones
de cualquier indole, lo que invita a profundizar en el anélisis sobre la relacion que se

establece entre liderazgo y satisfaccion laboral.

Desde la Psicologia del trabajo se toca este punto y se trata de establecer si a mayor
satisfaccion laboral mayor rendimiento del trabajador, mas ain en el sector publico
cuando ha sido muy desatendido y los requerimientos se basan en la relacion politica

por la naturaleza que los precede.

Los servidores publicos al no solo mantener una relacion laboral dentro de la
organizacion, muchos de ellos tienen contacto estrecho con la ciudadania lo que
amerita que tengan ademas de algunas capacidades, habilidades y competencias
profesionales un alto compromiso de servicio y empatia; desde esta perspectiva es muy
importante que el estado emocional y animico se encuentre en las mejores condiciones
y si a esto le afladimos un liderazgo positivo las situaciones a las que a diario se

enfrentan podran ser sobrellevadas de mejor manera.

El propdsito de la investigacion es en primera instancia contribuir con un marco de
referencia que sustente el beneficio de mantener un liderazgo positivo con los
subordinados y en segunda instancia ampliar los beneficios a la comunidad con la que
estdn en contacto directo. Siempre es importante y valioso que el ambiente
organizacional donde se realizan las labores diarias sean lo mas tranquilas posibles,
con esto no se quiere decir que no van a existir dificultades entre los colaboradores y
el lider, lo saludable es que cuando estas se presenten puedan ser solucionadas sin
afectar a los involucrados, sino que se conviertan en un punto donde puedan confluir

opiniones que aporten a la solucién de las mismas.

Esto hace que la relacién entre las partes se enriquezca y con el tiempo se fortalezca,
porgue no puede haber algo tan frustrante como tener que desempefiarse en un puesto
de trabajo con el que no existe apego profesional, espiritu de colaboracion y servicio,

practica de valores, entre otros.



Entonces aqui se resalta la valia del proyecto en beneficio de los integrantes de los
GADS Rurales de Tungurahua que como se hizo referencia con anterioridad se amplia
al hecho de trasladar esta satisfaccion o frustracion también a las personas de requieren

y / o reciben sus servicios (ciudadania).

Finalmente, la investigacion es factible de realizar porque se cuenta con la parte tedrica
que los sustenta, los recursos econdmicos, humanos y materiales para llevarlo a feliz

término y cumpliendo con los objetivos trazados para el efecto.

4.4,  Marco teorico referencial

El marco referencial apunta a ser el soporte tedrico del tema de investigacion para
propender a la objetividad de resultados, porque para emitir cualquier tipo de juicio

siempre es importante tener el conocimiento que sirva de base.

4.4.1. Talento humano

Al referirse al talento humano se habla de un componente vital en las organizaciones,
y representan a todas las personas que aportan su esfuerzo fisico como intelectual para
hacer que esta se desarrolle y se mantenga en el tiempo, porque la palabra talento
humano simplemente porque se hace alusion a la capacidad que poseen todas las

personas.

Si se compara la importancia que tiene para la organizacion el recurso humano frente
a los demas recursos, el primero es de gran valia y costo econdmico, es de dificil
reposicion, para recuperar algunos de los otros recursos se pueden tomar algunas

medidas, realizar unos que otros ajustes y solucionar las dificultades.

Se debe tener claro que, tanto las organizaciones independientemente al grupo que
pertenezcan tienen objetivos que cumplir al igual que las personas que la integran o
quieren pasar a ser parte de ellas, debe entenderse también que todo ha cambiado que
los retos y las dificultades presentes no son las mismas de hace algunos afos tras y

enfrentarse al futuro con decision, dejando el temor a un lado y propiciando a



comunicacion de las partes para que todos los recursos se integren y trabajen en

conjunto y de manera satisfactoria.

A saberse los recursos que necesita una empresa u organizacion para funcionar
adecuadamente son de tres tipos: los materiales (capital de trabajo, edificios, muebles,
equipos, etc.); los técnicos (sistemas, procedimientos, herramientas técnicas, etc.) y
los de Talento Humano (conocimiento, experiencia, motivacion, intereses’, aptitudes,
habilidades, etc.). (Vallejo, 2016)

El recurso o talento humano es muy complejo de manejar mas aun cuando no existe

una vision clara de lo que las partes quieren lograr y hacian donde deben dirigirse.

4.4.1.1. Administracion del talento humano

Consiste en el conjunto de procedimientos y practicas que llevan a cabo las empresas
para dotar de todas las herramientas técnicas y tecnoldgicas para mejorar su

desempefio laboral y compromiso con la organizacion. (Vallejo, 2016).

Los objetivos a los que debe apuntar la administracién del talento humano son

considerados:

- Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos.

- Proporcionar competitividad a la organizacion (Enfocarse a la productividad).

- Proporcionar a la organizacion personas idoneas y motivadas. (Llevar a cabo
con un proceso adecuado de reclutamiento y seleccion de personal).

- Incrementar la satisfaccion en el trabajo (Procurar la satisfacer las necesidades
laborales del personal).

- Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo (La organizacion debe
ser convertida en un espacio donde sea agradable realizar las actividades,
brinde tranquilidad, motive plantear y ejecutar ideas, etc.)

- Administrar y generar cambios. (Se debe aceptar que en la vida en general se
dan cambios y se debe estar predispuesto a asumirlos, prepararse para

enfrentarlos, eso disminuye el grado de incertidumbre de las personas).



- Mantener politicas éticas y de transparencia. (Hacer una rendicidn coherente y
clara de los movimientos econémicos y financieros de las Instituciones).

- Abogar por el establecimiento de una cultura corporativa (Trabajar por un
ganar- ganar).

- Disefiar el trabajo individual y en equipo.

- Recompensar a los talentos (Nunca esta demas reconocer el esfuerzo que hacen
por sobresalir a nivel individual como institucional).

- Evaluar su desempefio. (Debe hacerse de manera continua).

Con seguridad todo este proceso sera aplicado en empresas privadas a cabalidad puesto
que los objetivos se establecen de tal forma que todo el esfuerzo se debe encaminar a
su cumplimiento, la inversion gque se hace para ello representa mucho y siempre cuidan
cada detalle si quieren mantenerse en el mercado y ser competentes; del lado de las
instituciones publicas es mas complicado porque ahi los individuos solo estan en su
mayoria para acatar ordenes y cumplirlas y ademas se involucra un factor que es
determinante la parte politica que muchas no es afin con todos o la mayoria de los

colaboradores. (Vallejo, 2016).

4.4.1.2. Variables que identifican el talento humano

Anteriormente se ha mencionado mucho la palabra talento humano, pero que significa
tener talento, para eso se mencionaran cuatro aspectos importantes, segun lo describe.
Vallejo, (2106)

- Una persona con talento debe tener conocimientos por eso debe estar
preparandose de forma permanente.

- También tener talento implica aplicar los conocimientos adquiridos a lo que se
le denomina habilidad.

- Unindividuo con talento sabe discernir y hacer juicios de valor, llega también
a establecer prioridades y sus acciones y decisiones estdn marcadas por la
objetividad.

- Y finalmente se debe poder hacer las cosas, es decir hacer que ocurran tratar

de ser emprendedor y positivo.



Estas cuatro cualidades hacen la diferencia y que una persona con talento se estaque
frente a otra que no lo tiene o que no ha sido bien canalizado o incluso descubierto,
pero esto no quiere decir que si en la organizacion se encuentra este tipo de recurso
humano no haya la posibilidad de convertirlo en talento, es cierto que requiere de
algunas inversiones de las dos partes pero desde que exista la voluntad y el
compromiso de enrumbarse por ese camino los resultados para las personas como para

la empresa pueden ser muy satisfactorios.

4.4.2. Cultura organizacional

Es el conjunto de valores, creencias, costumbres, reglas, procedimientos, etc., que han
sido establecidos como normas o habitos por todos quienes la conforman, son

lineamientos que todos deben cumplir. (Chiavenato, 2009)

Cada organizacion tiene su propia cultura organizacional que puede resultar atractiva
0 no para las personas, por eso es importante que todos las conozcan para que evallen
si desean pertenecer a ella'y comprometerse con las mismas, siempre es recomendable
tocar con claridad el tema y de manera oportuna asi el trabajador o empleado no se
sentird traicionado en sus aspiraciones. (Aira & Negotium, 2016)

Existen muchos componentes de la cultura organizacional pero que se dividen en dos
grupos, en uno prima todo lo que rodea a la ejecucién de las tareas y de alguna manera
se consideran mas faciles de visibilizar y controlar; en el otro estan agrupadas las que
tienen que ver con la parte emocional, de sentimientos, motivaciones, actitudes de las

personas, que sin duda son mas dificil de identificar, controlar e incluso modificar.
Se debe tener mucho cuidado con este segundo aspecto porque una sola persona puede

crear inestabilidad en esta parte cuando no existe una cultura organizacional

fortalecida y en esas circunstancias se aconseja tomar los correctivos adecuados.
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4.4.2.1. Elementos de la cultura organizacional

A decir de Mondragén (2016), se han podido identificar los siguientes elementos de la

cultura de las organizaciones:

a) Elementos Visibles. Son todsas aquellos hechos de féacil percepcion en los
individuos algunos de ellos estan relcionados con valores, conductas, simbolos,
ritos y similiares.

b) Elementos Invisibles. Estos tiene que ver mas con la parte personal de los
individuos. .

c) Elementos Simbdlicos. Es la forma que usa la organizacion para comunicarse
y son por medio de simbolos de caracter visual un ejemplo muy claro son los
logotipos que anejan y tal es su imapcto ante las personas que con solo
visualizarlo ya tiene una idea de que tipo de organizacién que es.

d) Elementos Estructurales. Se relacionan con la parte administrativa de la
empresa lo que son definicion de niveles de autoridad, expedicién de manuales
de procesos, funciones, organico funcional, reglamnetos, politicas, etc.

e) Elementos Materiales. Que apuntan a todo lo que es el equipamiento,
muebles y enseres, utiles de oficina, tecnologia, etc que necesita la empresa
para funcionar de forma adecuada.

f) Elementos Conductuales. Estos se dirigen a la forma de comportarse de las
personas se basan en su personalidad, liderazgo, motivacién, comunicacion,

etc.

Cualquier clasificacion que se adopte el fin es el mismo conocer y hacer que las
personas conozcan a la organizacion de una manera integra para que puedan adaptarse

a la brevedad posible y se identifique con la razén de ser de esta empresa.

Todo gira sobre el hecho de que las organizaciones no pueden existir sin las personas
y tampoco las personas pueden hacerlo sin las organizaciones, que el trabajo puede
resultar complicado es indudable porque la parte humana es la mas dificil de manejar
mas aun cuando confluyen variedad y cantidad de individualidades, tal vez resulte mas

manejable en el caso de ser entidades con un nimero de miembros mas pequefio pero

11



el reto esta ahi en logar que esta funcion se consolide en beneficios de las partes por
eso se utiliza el término ganar- ganar.

4.4.3. Lideresy liderazgo

Se puede considerar a un buen lider como a aquella persona que sus colaboradores
admiran y quieren imitar, capaz de mantener una buena comunicacion con el grupo de
ser sencillo, proactivo, propositivo, que es capaz de tener una vision claray poder guiar
a su grupo a la consecucion de los objetivos sin menoscabar las pretensiones propias
de cada uno. (Heath, 2014).

Hay que recordar que un buen lider tampoco puede ser encasillado dentro de aquella
figura incapaz de cometer errores en el ejercicio de sus actividades al frente de un
grupo, siempre cabe la posibilidad de que esto pueda suceder sin embargo esta
capacitado o tiene las habilidades que de algiin modo pueden contribuir enormemente

a que su trabajo sea éxitos.

4.43.1. Caracteristicas de un buen lider

Dentro de las caracteristicas que se deben considerar en el proceso de seleccion y
contratacion de personal en el sector privado y de designacion y nombramiento en el
sector publico estan: carisma, inteligencia, poder de convencimiento, sensibilidad
integridad, imparcialidad e innovacién; algunas de estas ligadas con los valores y otras
que pueden ser adquiridas con la formacion y experiencia profesional, por tanto se
puede concluir que un lider puede provenir de dos procesos el que dice que el lider
nace y otros que creen gue se hace, pues entonces la evidencia nos indica que los dos

aspectos pueden ser complementarios. (Heath, 2014).
También es cierto que no existe una guia infalible de cobmo lograr que el lider confluya

con su equipo, pero si hay algunas sugerencias que aportan los estudios realizados de

hacer que le trabajo se desarrolle en un &mbito de cordialidad y respeto.
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4.4.3.2. Diferencias y semejanzas entre jefe y lider

La Unica semejanza que se puede percibir es que ambos tienen a su cargo a aun grupo
humano que debe ser orientado al logro de resultados. El jefe se considera a una
persona que suele dar ordenes y espera que se las cumpla a cabalidad, es méas de
caracter autoritario y se muestra poco conciliador; por su lado el lider es aquella
persona que usando sus capacidades motiva al grupo se involucra con ellos para la

toma de decisiones y consecucion de los objetivos, se apropia de la organizacion y

tiene una vision positiva de ella. (Landolfi, 2016).

Tabla 1. Diferencias y semejanzas entre jefe y lider

Jefe

Lider

- Le importa es solo que sus ordenes
se cumplan.

Cabe la flexibilidad en las o6rdenes
que emiten si asi las condiciones lo
requieren.

- El jefe se impone por la autoridad
que ostenta.

Busca acercarse por medio de la
simpatia.

- Busca que le obedezca empleando
como estrategia el miedo.

Brinda confianza.

- Sefiala la equivocaciony a la
persona que la cometio.

Trata con calma los errores y busca
la manera de hacer las correcciones.

- Vigila que sus ordenes se cumplan
en estricto apego.

Trabaja junto a sus colaboradores.

- Se presenta como la persona que
sabe todo.

Ensefia con el ejemplo a los
subordinados.

- Seinvolucra lo menos posible, es
decir si le preguntan sobre algun
detalle de alguien en particular con
seguridad no lo sabra.

Busaca relacionarse de forma
personal con todo el equipo y tarta
de conocer un poco mas de sus
vidas.

- Dice tU sabras como lo resuelves.

Disefia planes para lograr los
objetivos y les infunde confianza 'y
positivismo.

- Se conforma con que cada quien
cumpla su trabajo.

Quiere que su equipo se esfuerce
para dar lo mejor y siempre este
adelante.

- Quiere mantener todo lo logrado.

Busca trascender.

Fuente: (Landolfi, 2016)

4.4.3.2.1. Liderazgo

Se concibe al liderazgo como la capacidad de un individuo para dirigir a una

organizacion, la mayoria la evalta con la consecucion de objetivos institucionales o
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corporativos, esto permite establecer de manera general si el liderazgo aplicado ha sido
positivo o0 negativo (Haz, 2016).

En el liderazgo se puede distinguir dos factores como son el Lider y lo que
comunmente se llaman seguidores, siempre ha pesado el hecho de que el primero es el
que influye directamente en la actitud, comportamiento y demas sobre cada uno de sus
seguidores. Al lider se le atribuye la capacidad o se le da el poder de influir a través de
la motivacién en la manera mas adecuada de conseguir los objetivos grupales; se ha
visto casos practicos que si los objetivos estan claramente definidos para todos
sumados a un buen liderazgo la satisfaccion laboral para todos sera reciproca. (Toledo,
2016)

El Liderazgo con el pasar de los afios también ha sido un término que ha ido
evolucionando, por ejemplo se sabe que para la década de los ochenta se decia que un
buen lider debia dedicarse a la supervision de sus subalternos y la medicion de
resultados, con el pasar de los afios se vio la necesidad de que le lider se enfoque en
temas de emprendimiento y manejo de todo el proceso administrativo, después ya se
han incorporado otras capacidades como son: la elaboracion de planes estratégicos,
ademas del analisis de cada una de las situaciones y la toma de decisiones dandole méas

responsabilidad a la gestion a su cargo. (Heath, 2014).

a. Funciones que se desarrollan con la préactica del liderazgo

Dada la importancia del lider en la parte de direccion de la organizacion, las funciones

del liderazgo segn Guerra, 2016 pueden ser:

e Funciones interpersonales. A saber, las funciones interpersonales estan
relacionados con las personas, no solo el quien dirige, sino quien encamina las
acciones ademas de representar a la entidad en los actos y contratos que asi lo
sefiale su cargo.

e Funciones informativas- Es de su responsabilidad estar al pendiente o pedir

que se le informe de primera mano sobre las comunicaciones que son de su
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competencia, intercambiar opiniones con los deméas jefes para evaluar
desempefios y tratar temas relacionados con presupuesto.
e Funciones decisionales. Siendo estas cuatro a saberse emprendedor,

negociador, manejo de dificultades y asignacion de recursos.

Esto permite tener una vision mas clara que la tarea del lider no consiste simplemente
en dar ordenes y espera que de algin modo se cumplan sus disposiciones, involucra
no solo capacidades, habilidades sino también competencias, es por esta razén que se
debe hacer un proceso de seleccion ajustado al perfil detallado anteriormente.
(Bejarano, Camacho, & Salas, 2018)

b. Liderazgo situacional
El lider desempefia un papel clave en la organizacion y el trabajo en equipo, a lo largo
del tiempo se genera varias teorias analizadas, donde se relacionan los estilos de
liderazgo, que han permitido estudiar, desarrollando estrategias que permitan el
dinamismo de un modelo de liderazgo en la organizacién Fayol, (1841-1925)
menciona el modelo conductual en donde predomina la teoria del liderazgo situacional.
Es asi como Hersey y Blanchard (1972) desarrollan este modelo de liderazgo donde se
han interesado varios especialistas del desarrollo administrativo, este modelo
denominado teoria del liderazgo situacional se enfoca en el equipo de trabajo, ,
reconociendo un estilo de liderazgo correcto, dependiendo de la madurez de sus
seguidos asi como el grado de preocupacion, es asi como a partir de varios aportes de
varias teorias sobre el liderazgo y las organizaciones, se fundamentas en dos
dimensiones, a) el comportamiento de tarea b) el comportamiento por persona, una vez

presentadas estas dimensiones se generan los estilos de liderazgo.

La teoria del liderazgo situacional data de 1969 la cual tom6 como referencia las
creaciones de estilos de liderazgos que se adapten a los momentos, y, por tanto, las
organizaciones puedan mantenerse mas alla del accionar de quien haga las funciones

de direccién de la empresa. (Rodriguez, 2014)
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Tabla 2. Ejes y niveles fundamentales del liderazgo situacional

Eje 1. Dirigir

Eje 2. Persuadir

Eje 3. Participar

Eje 4. Delegar

« Se caracteriza por
el comportamiento
alto en la tarea, y
una bajaen la
relacion,
estableciendo dar
instrucciones,
supervision
continua al
desempefio de los
trabajadores.

*Los
comportamientos
estan sobre del
promedio, es decir
explica las
decisiones y
proporciona la
oportunidad de dar
aclaraciones.

« Este reconoce un
alto
comportamiento de
relacién donde el
comportamiento de
tarea es bajo, en el
cual es compartida
y facilita la toma
de decisiones.

* Se reconoce por
que el lider genera
tanto el
comportamiento,
de tarea, como el
de relacion se
encuentran por
debajo del
promedio, es decir
cede la
responsabilidad de
las decisiones y su
puesto en practica.

M1. Madurez baja

M2. De madurez
baja a moderada

M3. Madurez de
moderada a alta

M4. Madurez alta

*Radica que la
motivacion como
la capacidad son
relativamente
bajas, a su vez el
seguidor incapaz,
por ende, no esta
dispuesto a
desarrollar la tarea,
y el lider debe dar
instrucciones
continuas y
especificas.

*Desarrollando la
capacidad baja ante
la motivacién alta.
En el cual el
seguidor se
considera incapaz,
sin embargo, esta
dispuesto a realizar
la tarea, asi mismo
el lider necesita
facilitar
instrucciones al
trabajador.

«El seguidor se
encuentra en una
situacion donde
presenta poca
motivacion, siendo
alta capacidad. Es
decir, el seguidor
s capaz, y no esta
dispuesto, y el lider
su desarrollo es
fundamental en un
estilo participativo
y no de apoyo.

*Se reconoce que el
seguidor cuenta
con una alta
capacidad y alta
motivacién, donde
el seguidor esta
capaz y dispuesto
mientras que, el
lider no necesita
insistir

Fuente. (Rodriguez, 2014)

c. Relacion del modelo de liderazgo bajo el enfoque del Grid Gerencial

A través de esta relacion se pretende en grado en que un lider se concentra, que puede

ser. centrarse en las personas o centrarse en los resultados, existiendo cinco

combinaciones, que dan paso a los estilos de liderazgo.
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Tabla 3. Estilos de liderazgo basados en el Grid Gerencial

4 )

Liderazgo democratico Liderazgo participativo

( Liderazgo ]
L equilibrado J

Liderazgo pasivo Liderazgo autocratico

N J

Fuente. (Rodriguez, 2014)

El liderazgo pasivo se evidencia cuando la autoridad pone poca atencion a las personas
y a los procesos; es decir, su gestidn se caracteriza por el escaso interés por la creacion
de sistemas para realizar el trabajo, y con poco interés en crear un ambiente de equipo
satisfactorio o motivante, sus resultados inevitablemente seran la desorganizacion, la
insatisfaccion y la falta de armonia; aqui la estructura organica puede que no exista y

si es que existe, no se aplica. (Blake & Mouto, 1980)

En tanto el liderazgo autocratico se caracteriza por emplear la amenaza, el miedo, las
reglas estrictas, como mecanismo de “motivacion” del personal, que constantemente
esta presionado. Este tipo de liderazgo se centra en los resultados, considera que
ninguna persona es indispensable, y si alguien abandona la plaza laboral, el mercado

de trabajo le presenta varias opciones para suplir la ausencia. (Blake & Mouto, 1980)

El liderazgo democrético parte en una politica de escuchar a todos, centrarse en los
sentimientos de las personas, antes que en los resultados que puedan producir; se
emplea constantemente mecanismos de creacion de ambientes favorables, pero es muy
susceptible al abuso de confianza y toma de atribuciones por parte de los subordinados.
(Blake & Mouto, 1980)

El liderazgo participativo se caracteriza por tener un lider que sabe cuél es su rol y

tiene claro hacia dénde quiere llegar, con esto se nutre de personas con distintas
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habilidades y conocimientos, para que se conforme un equipo altamente competitivo,
motivado y que trasciende. Este liderazgo sabe explotar racionalmente y de manera
eficiente las capacidades y conocimientos de su equipo de trabajo. (Blake & Mouto,
1980)

El liderazgo equilibrado por su parte se caracteriza por la presencia de un lider no logra
concentrar todo el potencial propio y peor aun de su equipo, aun no tiene claridad de
hacia donde ir en el largo plazo, y se centra en acciones del diario vivir de la
institucion; y en cuanto al talento humano institucional, este trabaja bajo la l6gica del
minimo esfuerzo para cuidar su puesto. (Blake & Mouto, 1980)

Esta herramienta gerencial fue utilizada en la teoria el comportamiento, ampliada por
Robert Blake y Jane Mouton, fundamentada en los estudios de la Universidad Estatal
de Ohio, 1964, y actualizada en 1991, en el que el propoésito de esta herramienta explica
los distintos estilos de liderazgo, tomando a consideracion por una parte la
preocupacion del lider, y por otra las personas del equipo en el cual se ejerce el

liderazgo, aplicado ademas por Pefiarreta Cuencia, (2014)

4.4.3.3.Satisfaccion laboral

Desde la concepcidon general a la satisfaccion laboral se la puede definir por la actitud
que manifiesta la persona en relacion a su puesto de trabajo y la forma de realizar las
actividades, ademas del manejo de las relaciones con sus deméas comparfieros.
(Georgina, 2011).

También a la satisfaccion laboral se la puede comparar con el grado de bienestar que
experimenta un individuo al constatar que su trabajo es reconocido y recompensado

de manera correcta.

En todas las organizaciones se identifica tanto a quien desempefia el papel de lider y
de quien o quienes, de subordinados, por muchos afios siempre ha sido importante la
opinién y acciones de quien al dirige y la contraparte se ha dejado a un lado, mas adn

es bastante dificil que se tome en cuenta las opiniones de éstos. Con el pasar del tiempo
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se ha dado la mirada a la relacion que puede existir entre la satisfaccion laborar y el
desempefio de los trabajadores. (Araujo, 2015)

Se entiende entonces que los trabajadores requieren algo mas que una remuneracion
justa por su trabajo, necesitan saber que sus opiniones pueden ser valiosas para lograr
que las organizaciones cumplan sus objetivos. Pero ademéas se debe considerar que
cada ser humano tiene sus individualidades y que se apoya en los valores que lo
acomparian ademas de la actitud que puede desarrollar ante tal o cual situacion y la
satisfaccion de sus necesidades; cabe recalcar que no se trata de complacer a cada uno
de los subordinados pero si involucrase de alguna manera en los aspectos que le pueden
ayudar a realizar mejor el trabajo como por ejemplo la misma capacitacion laboral, la
posibilidad de un ascenso u otros beneficios que puedan recibir de manera indirecta

sus familiares. (Aira & Negotium, 2016)

En consecuencia, la satisfaccion laboral no es indiferente al desempefio laboral es méas
son directamente proporcional y lo que busca es una armonia entre las organizaciones

y subordinados capaz de atender los requerimientos de las mismas.

En el desempefio laboral se deben evaluar también dos aspectos que condicionan la
ejecucion que son propias de cada trabajador son los valores, las actitudes y la
satisfaccion de necesidades individuales. Para el primer caso se debe tener en cuenta
gue una actitud esta encaminada a conseguir un fin determinado fijado por el individuo
y las condiciones que se presenten en su momento; més los valores han sido adquiridos
en la familia es decir en el primer ejemplo de organizacion y esos marcan un estilo de
vida y comportamiento frente a las circunstancias, para algunas organizaciones los
valores mas importantes pueden ser, la honestidad, el respeto, la solidaridad, el trabajo
en equipo, etc. (Arvey, Carter, Buerkley, Cooper, & Robertson, 1991)

Para el caso de las necesidades es preciso tomar como referencia una escala de ellas
que deber ser satisfechas y que se tiene como referencia a la piramide Maslow que
indica el orden de prioridades, citando a las necesidades fisicas como primordiales,

seguidas de las de seguridad, las de afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion.
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Entonces se plantea que sea esta la manera de poder identificar el grado de satisfaccion
laboral esta en la medida que se ven cumplidas sus necesidades. (Basetto, 2012).

Por otra parte, los programas de evaluacién en el desempefio a las personas planean,
coordina, y desarrolla algunas acciones para desarrollar beneficios a corto, mediano y
largo plazo tanto el gerente, al talento, la organizacion en si y la comunidad,
introduciendo parametros, que involucran beneficios como evaluar el desempefio y

comportamiento de los subordinados.

Hacer que la evaluacién del desempefio permite al subordinado saber como esta su
desempefio, es asi, al conocer los aspectos del comportamiento trabajadores que la
institucion valora, el lider conoce las acciones que se deben tomar para mejorar el
desempefio de los subordinados, como en programas, una capacitacion, variedad de
correccion de errores, calidad, atencion en el trabajo y cursos, entre los mencionados,

es decir autoevaluarse en cuanto a su desarrollo y control. (Chiavenato, 2009)

a. Teoria de los factores higiénicos y las motivaciones

A esta teoria se la conoce también como la de los dos factores, y toma como base al
método de los incidentes criticos, que no es mas que realizar una serie de preguntas
sobre los hechos que le causaron un alto grado de satisfaccion y los que por el contrario

no lo hicieron. (Duran & Castafieda, 2014)

Si bien es cierto al inicio de las investigaciones realizadas por Herzberg, Mausner y
Snyderman, en 1979 ademas de tomar la piramide de las necesidades de Maslow en
donde los factores motivacionales se encuentran en la parte superior y los factores de
contexto son los que estan por en la parte inferior parecian ser totalmente aislados con
el tiempo se ha observado que lo que en unos causa satisfaccion laboral en otros puede
no hacerlo, porque se recalca la particularidad de evaluar de cada individuo.
(Cavalcante, 2004).
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Gréfico 1. Teoria de los factores higiénicos y las motivaciones
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4.4.5.3 Caracteristicas que permiten medir la Satisfaccion Laboral.

a) Caracteristicas personales.

Dentro de las personales estan las siguientes:

-  Laedad.

Cuando las personas jovenes acceden a un puesto de trabajo tienen por lo general

expectativas muy grande al puesto que van a desemperiar les inspira la posibilidad de

poder aprender lo mejor posible, tener acceso a capacitaciones permanente para lograr

un crecimiento profesional que le permita en el mediano plazo acceder a un mejor

puesto de trabajo y por tanto a una mejor remuneracion, por el otro lado las personas

que ya llevan afios en la misma organizacion o incluso desempefiando el mismo cargo

ya han alcanzado un mayor grado de conocimiento y experiencia y lo que necesitan es
estabilidad laboral. (Bass, 2004)
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- Género.

En la actualidad cuando algunas empresas u organizaciones van dando mas apertura
al trabajo de las mujeres y a que puedan desempefiar actividades administrativas, la
satisfaccion laboral entre hombres y mujeres puede definirse por aspectos varias
consideraciones. (Blake & Mouto, 1980)

Para el caso de los hombres a mas de percibir una remuneracion justa, el complemento
seria que las condiciones y equipo de trabajo le brinde la oportunidad de desarrollarse
al tiempo de hacer la actividad que le genera satisfaccion personal, tal vez aun en la
actualidad se ve mas accesible la posibilidad de que los hombres o el género m
masculino tenga una gran ventaja para lograrlo por el simple hecho de serlo. (Blake &
Mouton, 1964).

- Nivel de educacion.

En los paises que estan en vias de desarrollo es muy comun conocer el bajo nivel de
preparacion académica de las personas, entonces muchos de ellos tendra minimas
expectativas y se conformaran con un trabajo que les dé la oportunidad de acceder a
una remuneracion minima y estable que les permita por lo menos cubrir en algo las
necesidades béasicas propias y de sus familias; por el contrario aquellos que han logrado
desarrollarse un poco mas en el campo educativo, desearan ser reconocido y valorado
todo su conocimiento y habilidades complementarias, capaz de que su salario vaya

acorde a los que conocen y aportan. (Cadena, 2016)

- Antiguedad.

El hecho de permanecer por largo tiempo desempefiando distintos conocimientos le
proporciona al empleado una gran gama de conocimientos y experiencia lo que le
otorga confianza de parte de la direccion como de su equipo de trabajo y / 0 demas
colaboradores lo que es muy motivante para cumplir con sus tareas diariamente. Una

vez analizado cada una de las caracteristicas individuales que pueden inciden en la
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satisfaccion laboral, esta la parte que va dirigida a las condiciones mismas del lugar o
puesto de trabajo. (Cadena, 2016)

b) Caracteristicas del puesto de trabajo.

- Trabajos que presentan desafios.

Para muchas personas es importante que un puesto de trabajo les permita ir mas alla
de sus habilidades explorando diversos campos, les gusta asumir retos, recibir
retroalimentacion para prepararse constantemente y asumir retos mayores. (Arvey,
Carter, Buerkley, Cooper, & Robertson, 1991)

En los gobiernos Parroquiales Rurales los trabajos que puedan verse como desafios
seran reducidos porque al interno de la organizaciéon para las actividades que se

requiere la exigencia profesional no es de alto nivel.

- Recompensas justas.

Los puestos de trabajo a desempefiarse deben tener una remuneracion acorde a las
actividades desempefiadas, peros sucede en que no en todas las organizaciones es asi,
las remuneraciones que se perciben son las minimas y solo en algunas ocasiones la

retribucion econdmica es en base a resultados. (Amaguafa, 2015)

En las instituciones publicas o de gobierno por lo general es una constante
sobreentender que la calidad de los servicios que brindan son pésimos, que las
remuneraciones son excesivas para el tipo de trabajo que desempefian sus miembros y

que todo se limita a cumplir con una jornada de trabajo diaria y es suficiente.

Se debe considerar que la mayoria de los cargos que se desempefian dentro de los
Gobiernos Parroquiales Rurales son por afinidad politica, es muy dificil encontrar a
funcionarios que hayan hecho carrera en estas entidades, aspecto que corta el proceso
de profesionalizacion del talento humano en el GAD, y cuada nueva administracion es

empezar de cero.
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Entonces es aqui donde se da paso a que si un trabajador considera injusto el sueldo
por el trabajo realizado el objetivo es entonces disminuir la calidad y cantidad de
trabajo a su cargo, porque al final de la jornada todos van a recibir la misma paga
independientemente de como lo hayan realizado y por tener este pensamiento tan
arraigado dentro de los cargos publicos es que es muy dificil que existan personas que
aporten en su totalidad con las competencias que han adquirido.

- Condiciones fisicas del lugar de trabajo.

Al hablar de condiciones fisicas se refiere al hecho de que exista control sobre factores
como: iluminacion, temperatura, ruido, acceso a herramientas tecnoldgicas que

promuevan y faciliten el desarrollo eficiente del trabajo. (Locke, 1976)

Dadas las condiciones a las que pueden enfrentarse los GADS rurales también se debe
tener en cuenta la posibilidad de movilizacion, claro que no se debe pasar por alto que
algunas de ellas no cuentan con una instalacion propia y muchas veces tiene que

adaptar los espacios incluso renunciando a la privacidad que se requiere para trabajar.

- Equipo de colaboradores.

En inevitable que el ser humano puede establecer elaciones sociales con los demas en
el puesto de trabajo, se ha comprobado muchas veces que si un lider ejerce un liderazgo
democratico con sus subordinados le permitira acercarse mas a ellos a conocer un poco
de su entorno y estar presto a solucionar las dificultades cuando se presenten; por el
contrario, si el lider toma una actitud de indiferencia esto solo formara una barrera

entre las partes. (Locke, 1976)

Siempre en la gestion publica de las autoridades debe primar el hecho de tener en claro
gue una cosa es la posicién politica y otra el servicio a la colectividad a quien lo Unico
que le interesa es ser atendido en sus necesidades entonces, cualquier conflicto o
malestar que pueda generarse al interior de las entidades debe ser solucionado lo antes
posible para que se pueda trabajar con armonia y preocuparse de atender los

requerimientos de la poblacion.
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- Participacién en el proceso de toma de decisiones.

Aunque pueda parecer un poco reiterativo, el hecho de que un empleado sea tomado
en cuenta en el proceso de toma de decisiones de manera activa hace que se sienta
importante, empoderado y que todo lo que él sabe puede ser usado de manera positiva
para poder ayudar a otros. (Locke, 1976)

Se debe tener presente que siempre se tiene la posibilidad de aprender del otro
independientemente del cargo o puesto de trabajo que desempefie, siempre el lider
debe estar dispuesto a escuchar a todos sea en un solo momento o de manera particular
si el caso lo amerita y esto le permitira tomar las mejores decisiones, se debe recordar
que todos estan en capacidad de emitir opiniones en pos de mejorar las actividades y

es menester del lider saberlas canalizar en favor de los intereses del grupo a su cargo.

Segun lo que manifiesta pascual, (2018) en el contenido liderazgo, proximidad y
gobernar deduce que, el liderazgo bien ejercido depende en gran medida la buena salud
de las instituciones y las personas este impulsa la innovacion, la confianza y la

autoestima en las relaciones publicas y gestion de comunicacion.

Ademas, los estudios realizados sobre Liderazgo apuntan a otro factor muy importante
que hace que exista una estrecha relacion o vinculo entre lider y subordinados y es la

comunicacion.

La comunicacion es la manera mas efectiva de transferir ideas, pensamientos,
conocimientos y demas de una persona a otra u otras, el lider debe buscar una estrategia
adecuada al grupo y a la situacién a la que se enfrenta para poder comunicar
adecuadamente de tal manera que pueda dar las 6rdenes sin que se ha visto como uno

que quiera imponer todo.

Para complementar la tematica es adecuado sefialar que cuando se refiere a la
organizacion se trata de un conjunto de recursos humanos y materiales que se
encuentran unidos por un vinculo legal, que buscar concretar los objetivos propuestos

y general bienestar econdmico y personal para las partes.

25



- Satisfaccion con el trabajo.

Es conveniente que los subordinados estén realizando actividades que vayan a la par
con sus capacidades, para brindarles seguridad para ejecutarlos. Cuando el lider delega
tareas a quien no tiene las herramientas técnicas y de conocimientos generales es muy
dificil que tenga agrado o buena predisponian para hacerlo causando frustracion y

retraso en las tareas. (Locke, 1976)

- Satisfaccion con el reconocimiento.

Un punto importante es que el empleado o trabajador sienta que sus esfuerzos son
reconocidos, puede emplearse palabras sencillas, pero con un mensaje contundente eso

viene cargado de confianza y determinacion por seguir adelante. (Locke, 1976)

- Satisfaccion con el jefe.

Este es un punto muy importante para el lider como para los subordinados, es muy
dificil que en una primera instancia se pueda tener una vision general de las
caracteristicas de direccién vaya a ser empleada para hacer que los otros logren
ejecutar las actividades, siempre debe haber un tiempo de prueba como para conocer
el contesto que rodea a la organizacion e ir definiendo la forma de liderazgo a emplear.
(Locke, 1976)

- Satisfaccion con la organizacion y con la direccion.

Como el concepto de direccidn nos indica aqui confluyen los recursos materiales y
humanos y si alguno de estos no esta acorde a las necesidades que el puesto requiere
por ahi pueden presentarse los primeros puntos de quiebre para que el empleado

muestre su insatisfaccion. (Locke, 1976)

- Seguridad del empleo.

El hecho de que exista un vinculo juridico que le permita al empleado deducir que su

relacién de dependencia es estable, esto de alguna manera es una muestra de seguridad
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al menos por un tiempo que le permita y conociendo el clima organizacional y

desempefiarse mejor. (Locke, 1976)

- Trabajo mismo.

Las actividades que deba desarrollarse dentro de un puesto de trabajo debe permitir
explorar nuevos campos del conocimiento e incentivar al crecimiento profesional, no
se recomienda que las labores sean totalmente rutinarias, siempre debe darse un

espacio para la relajacion bien orientada. (Garcia- Guiu, Molero, & Moya, 2015)

- Précticas de la organizacion.

Dentro de las practicas de la organizacion estan aquellas consideradas como basicas
que consiste en la practica de valores que son el pilar fundamental tanto para los

directivos como para el resto de personal a su cargo. (Jiménez, 2017)

Este es como el detalle de las prioridades que tiene en subordinado para estar satisfecho
con la labor que realiza, para que toda la escala llegue a completarse se debe estructurar
un trabajo colaborativo dentro y fuera de la organizacion porque como se puede ver
hay factores que también involucran al entorno de la empresa, como es el modelo de
satisfaccion laboral, que como lo menciona Araujo, (2015), este modelo se manifiesta
que se debe dotar de una gran variedad de habilidades al empleado para que el mismo
encuentre el grado de satisfaccién laboral en el propio hecho de ejecutar las

actividades.

4.4.3.4. Lasatisfaccion laboral y las motivaciones

Es todo aquello que hace que se desarrolle la actividad humana, generalmente viene
acompariada de la necesidad y es lo que hace que el individuo realice una accién
concreta. Para que la motivacion se manifieste debe cumplir con un ciclo, el mismo
que consta de las siguientes fases: Homeostasis, estimulo, tension, necesidad, accién,

satisfaccion y equilibrio interno. (Carrillo, 2009)
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La homeostasis es el estado de quietud que experimenta un ser humano; el estimulo es
cuando aparece algo o alguien que genera la necesidad y mientras no esté satisfecha
se produce un estado de tension; este estado produce un impulso que da origen a una
accion o comportamiento y finalmente se produce el estado de satisfaccion y equilibrio
emocional, algo que parece ser tan simple requiere de un proceso minucioso y que
pensar que para cada accion se debe cumplir este circulo. (Armas , Ramirez, Nerely ,
& Fernandez , 2015)

Si por parte de los directivos se desea hacer una evaluacion del grado de satisfaccion
laboral de su personal es conveniente hacerlo en el lugar de trabajo y mientras se
ejecutan las actividades cotidianas, esta evaluacién debe estar encaminada a verificar
el proceso g se lleva a cabo, la manera, y como mejorar los niveles de productividad y
bienestar del grupo, se evallan los resultados, las conductas y los rasgos personales.
Esta evaluacidn debe propender llegar a la justicia y equidad, pero conservando la parte

legal que la sustenta. (Amaguafia, 2015)

Cuando se trata de establecer retribuciones por el trabajo hay que considera que pueden
ser de dos tipos las no econOomicas y econdmicas; en el primer caso es el
reconocimiento por destacarse en el cumplimiento de tareas, actitud, espiritu
colaborativo; y las econémicas que lo que buscan que la remuneracién que se le da por
el trabajo realizado por lo menos sirva para satisfacer las necesidades basicas y de ahi
si es posible que sea pagada en funcién del desempefio. (Bejarano, Camacho, & Salas,
2018)

4.4.3.5. EIl desempefio laboral y la satisfaccion en el trabajo.

El desempefio laboral es el proceso que permite evaluar al personal sobre el
cumplimiento de las tareas que el trabajo lo exige, tiene en cuenta factores
desarrollados, como la capacidad de liderazgo y comunicacion con sus seguidores,
ademas la gestidn del tiempo, habilidades organizativas y productividad para analizar
a cada talento de manera individual, tomando siempre la relacion al rendimiento
grupal. (Araujo, 2015)

Los programas de evaluacion en el desempefio a las personas planean, coordina, y

desarrolla algunas acciones para implementar beneficios a corto, mediano y largo
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plazo tanto en los altos mandos como en os mandos medios. Debe servir de
retroalimentacion para que el o los individuos puedan identificar los aspectos en que
deben realizar las mejoras y/ o correcciones si es que el caso lo amerita, también claro
esta esto se aplica al nivel directivo porgue el liderazgo también debe someterse a esta

misma practica. (Chiavenato, 2009)

En algunas entidades suele suceder que cree que la evaluacion del desempefio debe ser
hecho solo por parte de la administracion a los subalternos y no es asi es de caracter
integral, porque la organizacion es una sola, en definitiva esta préctica en las
instituciones publicas es poco aplicada, ya que existe otras prioridades que aquejan a
sus directivos porque ahi no hay objetivos de caracter econdmico que perseguir mas
bien son sociales y a menudo quienes los reciben ven con normalidad una bajo
desempefio laboral, un servicio de regular a mala calidad y se ha convertido en
habitual, creo que es hasta parte de la cultura de las entidades.

Las personas solo se sienten satisfechas laboralmente cuando sus derechos y aportes
han sido reconocidos, cuando sus necesidades basicas han sido atendidas, cuando sus
opiniones son escuchadas, cuando se les asigna responsabilidades que les motiva a
esforzarse, si solo se espera de ellos que cumplan medianamente o bajo exigencias la
insatisfaccion se presentan en ambas partes y existen muchos directivos que si ven que
las personas pese a los esfuerzos que se hacen no responden optan por una de las
opciones o continuar tomando la misma postura del grupo o separase definitivamente
de la entidad.

Todas estas experiencias son las que van marcando en la parte emocional de la persona
y cuesta mucho modificarlas, se necesita un grado de madurez elevado para reconocer
que las situaciones cambian, la mayoria son temporales y que las dificultades que se
plantean deben tener una alternativa de solucion y lo ideal es dar con ella, pero cuando

todos cooperan las cosas resultan mejor.
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5. METODOLOGIA

El presente trabajo se desarrolla con el enfoque mixto, puesto que se genera cualitativa
cuantitativo, debido a que se realizara consultas, juicios de valor durante, antes o
después de la recoleccion de informacion, apoyandose en métodos de recoleccion de
datos no estandarizados ni completamente predeterminados, donde la recoleccion de
datos consiste en obtener las perspectivas y puntos de vista de las emociones de los
participantes, puesto que, se guia por areas o temas significativos de investigacion. Sin
embargo, en lugar de que la claridad sobre las preguntas de investigacion e hipotesis
proceda a la recoleccién y el analisis de los datos (como en la mayoria de los estudios
cuantitativos), los estudios cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipotesis antes,
durante o después de la recoleccion y el analisis de los datos. (Hernandez , Fernandez,
& Baptista, 2010)

Ademas, se guia en un enfoque cuantitativo, que se establece como conjunto de
procesos secuencial y probatorio; es asi como el orden es riguroso, aungque desde
luego, se puede redefinir alguna fase, pues se aplican instrumentos como encuestas,
para un analisis de datos, desarrollando métodos estadisticos en las variables del
liderazgo como satisfaccion laboral.

5.1. Modalidad de Investigacion.

Se utiliza la investigacion bibliografica documental que permite conocer una resefia
bibliografica- documental dentro de libros, revistas y material escrito, ayudando a
profundizar y deducir los enfoques, conceptualizaciones y teorias de las variables
estudiadas, siendo un apoyo esencial al investigador local de diversas formas,
ofreciendo un buen punto de partida, guiarlo en el enfoque y tratamiento que se le dara
al problema de investigacion, orientando diversos elementos que intervienen en este y

centrarlo en un problema especifico. (Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2010)

Ademas, se considera una investigacion de campo, pues se toma contacto de manera
directa con el publico objetivo, ya que se aplicard encuestas, sobre el fendmeno

estudiado y se hace un analisis de caracter cientifico, con el fin de obtener informacién
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en base a los objetivos del estudio. Para esto se debe sensibilizar con el ambiente o
entorno en el cual se llevard a cabo el estudio, se identifica informantes que aportan
datos y guien; adentrarse y compenetrarse con la situacion de investigacion, ademas

de verificar la factibilidad del estudio. (Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2010)

5.2.  Tipos de Investigacion

Investigacion exploratorio segin, Mohammad, (2005), esta investigacion capta una
perspectiva general del problema, ayudando a dividir un problema grande para llegar
a sub problemas, esta es aplicada para generar criterios y dar prioridad a los problemas
especificos, es asi que la investigacion exploratoria se utiliza, ya que su objetivo es
examinar un tema poco novedoso, relacionado con el liderazgo y satisfaccion laboral
pues no ha sido aln analizado a profundidad en el area de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Parroquiales Rurales de la Provincia de Tungurahua.

El nivel de la investigacion es descriptiva, pues estudia el fendmeno que estilos de
Liderazgo es utilizado en la entidad y el impacto que tiene en la Satisfaccion Laboral
en las personas dentro de la entidad, para esto la investigacion segin Hernandez,
Ferndndez y Baptista, (2010) busca especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fendmeno que se analiza, al respecto del analisis realizado se
describira diferentes caracteristicas del fendmeno en estudio; ademas, describe las
caracteristicas de los objetos, personas, grupos, organizaciones y entornos, trata de
“pintar un cuadro” respondiendo a las preguntas: quién, qué, cuando, donde, por qué

y cOmo “pueden centrarse en uno, en dos o mas variables.

5.3.  Poblacion

Segun Baena (2017), poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerden con
una serie de especificaciones. La poblacion de la presente investigacion se desarroll6
en la provincia de Tungurahua en las instituciones denominados Gobiernos
Auténomos Descentralizados Parroquiales Rurales, que de acuerdo al Plan de

Desarrollo y Ordenamiento Territorial provincial de Tungurahua (2015-2019), cuenta
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con cuarenta y cuatro establecimientos dispersos en los nueve cantones de la provincia

los mismos que son modelo de estudio.

5.3.1. Muestra

La muestra que se toma a consideracion es no probabilistica, pues se considera esta
seleccion informal y derivada de un proceso arbitrario, clasificadas de la manera
siguiente: Muestras de sujetos voluntarios, muestras de expertos, sujetos tipos o
Stakeholders y muestras por cuota. Herndndez, et al., (2003) de acuerdo con la
informacién emitida se tomard como muestra a los trabajadores de los cuarenta y

cuatro GAD parroquiales tomando a consideracion los criterios mencionados.

La segmentacion de mercado de estudio se escogié de acuerdo con los siguientes

criterios.

e Modelo de estudio: GAD Parroquiales Rurales de Tungurahua.
e Sexo: Masculino y Femenino

e Edad: entre 18 a 63 afios

e Trabajadores legalmente activos de la entidad.

GAD Parroquiales de la Provincia de Tungurahua.

Considerando que los GAD Parroquiales se rigen por un régimen legislativo estatal,
en el cual su principal normativa de trabajo es el Codigo Organico Organizacion
Territorial Autonomia y Descentralizacion, COOTAD, (2010) donde mencionan en el
(Art. 45). que, en su naturaleza juridica, son personas juridicas de derecho publico, con
autonomia politica, administrativa y financiera, estaran integrados por los 6rganos

previstos en este Codigo para el ejercicio de las competencias que les corresponden.

Es asi que ademas en el (Art 66.) menciona que “la junta parroquial rural es el 6rgano
de gobierno de la parroquia rural. Estard integrado por cinco vocales elegidos por
votacion popular, de entre los cuales el mas votado lo presidira, con voto dirimente,
de conformidad con lo previsto en la ley de la materia electoral. EI segundo vocal mas

votado sera el vicepresidente de la junta parroquial rural”. (COOTAD, 2010)
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Considerando varios factores establecidos en la norma legislativa, los GAD
Parroquiales, en su estructura, influyen factores normativos establecidos, sin embargo,
de acuerdo a las funciones establecidas en base a las competencias, la estructura

minima esta compuesta por:

- Asamblea parroquial

- Presidente

- Vicepresidente

- Comisiones especializadas
- Secretaria / Contadora

- Técnico de proyectos

Tomando como referencia los cuarenta y cuatro GAD parroquiales de Tungurahua, en
su estructura organizacional, cuenta con cinco vocales, ademas en el organico
estructural, el area administrativa menciona que deben contar con un secretario
designado por el presidente de la institucion, partiendo de esto, la poblacion quedara

de la siguiente manera de acuerdo con los criterios de estudio.

Tabla 4. Recursos Humanos establecidos en los GAD Parroquiales de la Provincia de
Tungurahua

Denominacion N. Total
Presidente de GADPR 1 44
Vocales 4 176
Secretaria 1 44
Técnicos de proyectos (depende de cada GAD 36

Fuente: GAD Parroquiales de la Provincia de Tungurahua 2020.
Elaborado por: Tipan Yolanda

Tomando a consideracion el universo de la investigacién, se tendra en cuenta la
muestra de la misma, que Vargas, (1995) deduce que se considere a un subconjunto de

elementos constituidos de una poblacion.

Al considerar un total 256 empleados de los GADs Parroquiales Rurales de la

provincia de Tungurahua, contando con los vocales, secretarais / contadoras y técnicos
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de proyectos, es necesario determinar la muestra para desarrollar la presente

investigacion, en la cual se considera la siguiente formula:

zZ*N*p*q
M EN—1D+22+prq

Donde:

n = tamafo de la muestra
N= tamario del universo

p = probabilidad de éxito

g = probabilidad de fracaso
z = nivel de confianza

e = error de estimacion

El nivel de confianza que se utiliza en el céalculo de la muestra es del 95 %, por lo que
el error es del 5 % de acuerdo a la estimacion, ademas la determinacion del valor de la

muestra se presenta a continuacion:

1.96% 256 0.5 * 0.5
™ 0.052(256 —1) + 1.962+0.5+0.5
245.8624
™ 18784
n: 130

En el caso de los presidentes, al ser 44 personas que representan a cada uno de los
gobiernos parroquiales rurales, no se determind un célculo muestral, sino que se

investigo a todo este grupo poblacional.

5.4. Técnica e Instrumento

La técnica de investigacion es la encuesta, la cual plantea preguntas cerradas, (con
opciones de respuesta) aspecto que permite orientar los resultados. En cuanto al
instrumento se aplicé el cuestionario, con la finalidad de determinar la relacion entre

el Liderazgo y la Satisfaccion Laboral.
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5.4.1. Encuesta

La técnica es la encuesta permitié recolectar informacion fiable, y con datos reales en
el tiempo actual, que sea cuantificable, para ello se aplico dos instrumentos: el primero
fue para los presidentes de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Parroquiales
Rurales de la provincia de Tungurahua, enfocado a determinar los estilos de Liderazgo
predominantes y el segundo instrumento fue para los empleados del GAD, para
conocer la satisfaccion laboral.

La validacion de estos instrumentos es de gran importancia es asi como de acuerdo al
cuestionario de Liderazgo. Para medir los estilos se utilizé un cuestionario de 35 items
desarrollado y validado por Chiang, (2010) & Chelladurai & Saleh, (1980), quienes se
basaron en la teoria situacional de Hersey y Blanchard. Con este instrumento se busca

conocer los estilos de liderazgo predominantes en esta muestra. (Ver anexo 1)

Es asi como los trabajadores responden utilizando un formato de respuesta tipo Likert
de cinco puntos (de “Totalmente de acuerdo =5 a “Totalmente en desacuerdo =1").
Las valoraciones de las escalas se obtienen mediante el promedio de los valores de los
elementos de cada escala

En relacion con las variables de satisfaccidon laboral se considera la validacion y
mediante el criterio del autor, Pefiarreta, (2014) y Dubrin, (2020), su aplicacion es
tomada de forma individual o colectiva con preguntas exponen una situacion y las
cinco respuestas describen un intervalo de frecuencias para satisfaccion laboral, (Muy

satisfecho, satisfecho, indiferente, insatisfecho, muy insatisfecho (ver anexo 2)
5.4.2. Andlisis de Resultados
El andlisis de resultados es el resumen descriptivo de los resultados de la aplicacién de

las encuestas, aqui se encuentran descritos los principales hallazgos que sustentan la

investigacion.
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a. Cuestionario Grid Gerencial aplicado a presidentes de los GADS parroquiales

1 ¢Es probable que usted fuera el portavoz del grupo?

Tabla 5. Es probable que usted fuera el portavoz del grupo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Ocasionalmente 9 20,5 20,5
Frecuentemente 19 43,1 63,6
Siempre 16 36,4 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 2. Es probable que usted fuera el portavoz del grupo

= Ocasionalmente = Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Dentro de las funciones establecidas en el art. 70 del COOTAD para quien ejerza la
titularidad del GAD, se distingues dos: a) El ejercicio de la representacion legal, y
judicial del gobierno autonomo descentralizado parroquial rural; y b) Ejercer la
facultad ejecutiva del gobierno autdnomo descentralizado parroquial rural. Bajo estas
consideraciones, es bueno saber que la primera autoridad parroquial en un 79,5%
asuman frecuentemente y siempre, ser el portavoz del grupo; ya que es la persona
facultado para ello ante usuarios internos y usuarios externos.
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2 ¢Auspiciaria el que se trabaje en horas extras?

Tabla 6. Auspiciaria el gue se trabaje en horas extras

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 5 11,4 11,4
Rara vez 5 11,4 22,7
Ocasionalmente 15 34,0 56,8
Frecuentemente 11 25,0 81,8
Siempre 8 18,2 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 3. Auspiciaria el que se trabaje en horas extras

B

25,0%

n

= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Como se habia anotado anteriormente, la dinamica laboral es distinta en los gobiernos
parroquiales, ya que es su escaso personal obliga a que se hagan “sobre esfuerzos con
el personal”. Esta reflexion asociada a los resultados indica que el 43,2% de
presidentes de GADs frecuentemente siempre impulsarian el trabajo extra; pero por
normativa laboral, dicho trabajo debe ser reconocido; aspecto que no sucede en la
realidad; por lo tanto, en este caso se esta vulnerando los derechos de los trabajadores
y precarizando la relacion laboral; en tanto que el 52,8% responde que en muy pocas
ocasiones se promovera el trabajo extra; aspecto que puede ser negociado por

reposicion de dias a favor del trabajador.
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3 ¢Daria a los miembros total libertad en su trabajo?

Tabla 7. Daria a los miembros total libertad en su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 8 18,2 18,2
Rara vez 12 27,3 45,5
Ocasionalmente 4 9,1 54,5
Frecuentemente 12 27,3 81,8
Siempre 8 18,2 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 4. Daria a los miembros total libertad en su trabajo

=Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La libertad laboral es un importante factor a considerar; ya que eso permite un mejor
desempefio del trabajador; pero en el caso de los GADs parroquiales no se puede dar
total libertad a los trabajadores; ya que, al ser un cuerpo colegiado, siempre recaera la
responsabilidad sobre quien ejerza la presidencia y conjuntamente sobre la persona
encargada de realizar las labores contables / financieras. Entonces, es este contexto, no
se puede dar plena libertad en el ejercicio profesional, aspecto corroborado en los
resultados de la encuesta, donde no se observa una tendencia contundente a favor o en

contra del planteamiento.
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4 ;Exigiria que todos sigan los mismos procedimientos?

Tabla 8. Exigiria que todos sigan los mismos procedimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 6 13,6 13,6
Rara vez 3 6,8 20,5
Ocasionalmente 4 91 29,5
Frecuentemente 21 47,7 77,3
Siempre 10 22,7 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipén, Y. 2020

Grafico 5. Exigiria que todos sigan los mismos procedimientos

9,1%

= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La estandarizacion de procesos permite que todos los miembros de una organizacion
trabajen de manera colaborativa, fluida y eficiente; pero en el caso de los gobiernos
parroquiales es muy comun la problematica de que no cuentan con un manual de
procesos ajustado a su realidad; sino mas bien que se basan en lo que establece el
COOTAD; pero es bueno saber que al menos 31 presidentes estarian prestos a que sus

funcionarios sigan los mismos procedimientos, segun su area de competencia.
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5 ¢Permitiria que los miembros usen su propio criterio para resolver problemas?

Tabla 9. Permitiria que los miembros usen su propio criterio para resolver problemas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 2 45 45
Rara vez 10 22,7 27,3
Ocasionalmente 9 20,5 47,7
Frecuentemente 13 29,5 77,3
Siempre 10 22,7 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 6. Permitiria que los miembros usen su propio criterio para resolver problemas

= Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Las decisiones de los funcionarios recaeran legalmente en la autoridad local, por lo
que si bien es cierto, el nivel operativo y el drgano legislativo tienen iniciativas
eficientes para resolucién de problemas; siempre deben contar con la anuencia de la
maxima autoridad; es asi que en el caso de los GADs parroquiales de Tungurahua, el
50% respuestas esta a favor del planteamiento y la diferencia adopta un sentido

contrario, precisando que lo ideal es que cada criterio sea consultado a la autoridad.
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6 ¢ Insistiria en que su grupo aventaje a los demas que compiten con él?

Tabla 10. Insistiria en que su grupo aventaje a los demas que compiten con él

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 3 6,8 6,8
Rara vez 7 15,9 22,7
Ocasionalmente 12 27,3 50,0
Frecuentemente 7 15,9 65,9
Siempre 15 34,1 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 7. Insistiria en que su grupo aventaje a los deméas que compiten con él

=Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Al respecto del planteamiento se observa opiniones divididas; por una parte, hay
autoridades locales que no insistirian para que en su grupo haya una ventaja ante otros
miembros del GAD que no forman parte del equipo de confianza; mientras la otra parte
de encuestados se manifiesta por la opcién contraria; pero ya en la realidad es comdn
ver que las autoridades locales si promueven la competencia de su equipo, ya que al
interna del GAD existe la rivalidad de los vocales, quienes no articulan de manera

eficiente con la primera autoridad parroquial.
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7 ¢Hablaria en representacién del grupo?

Tabla 11. Hablaria en representacion del grupo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Ocasionalmente 4 91 91
Frecuentemente 30 68,2 77,3
Siempre 10 22,7 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 8. Hablaria en representacion del grupo

= Ocasionalmente = Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Es comun observar que el presidente del GAD parroquial hable en representacién de
la institucion, como también de los funcionarios a su cargo; ya que es la autoridad
quien asume la voceria oficial del gobierno local; como se ratifica con los resultados
favorables que suman el 90,9%; mientras que el 9,1% menciona que ocasionalmente
asumiria la representacion del grupo, y esto se da en la medida que cada uno de los
estamentos del GAD tiene autonomia administrativa; y por tanto, también son

responsables de sus actos y sustentarlos ante los diversos requerimientos.
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8 ¢Presiona a los miembros para lograr un trabajo eficiente?

Tabla 12. Presiona a los miembros para lograr un trabajo eficiente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Rara vez 4 9,1 9,1
Ocasionalmente 5 11,4 20,5
Frecuentemente 20 45,5 65,9
Siempre 15 34,1 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 9. Presiona a los miembros para lograr un trabajo eficiente

34,1% 11,4%

= Rara vez Ocasionalmente Frecuentemente Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

El 79,6% de autoridades locales de los gobiernos locales de Tungurahua afirman que
si presionarian a su personal para que realicen un trabajo eficiente, y esto se logra
porque al ser los GADs parroquiales entidades administrativamente pequefias, es
facilmente de controlar el rendimiento laboral de la masa trabajadora; en tanto, esta el
20,4% restante opina que rara vez u ocasionalmente presionaria a su equipo de trabajo,
y esto es posible cuando los funcionarios saben lo que hay que hacer, y tienen una
cultura de responsabilidad sobre sus funciones; aspecto que favorece la gestion del
GAD, ya que de esta manera no existiria un funcionario que vigile el accionar de los
empleados del GAD.
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9 ¢Pondria a prueba sus ideas en grupo?

Tabla 13. Pondria a prueba sus ideas en grupo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Frecuentemente 20 45,5 45,5
Siempre 24 54,5 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 10. Pondria a prueba sus ideas en grupo

= Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

En este caso el 100% de encuestados responden que estarian de acuerdo con poner a
prueba sus ideas en el grupo, unos lo hacen frecuentemente y otros lo hacen siempre;
aspecto que da a entender que en los Gobiernos Locales se estaria dando una suerte de
prueba y error, aspecto que pone en riesgo la eficiente administracion de estas
entidades publicas parroquiales y por ende, su accionar frente a las demandas

ciudadanas no es efectivo.
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10 ¢Dejaria que los miembros hagan su trabajo de acuerdo a lo que ellos creen que es

la mejor manera?

Tabla 14. Dejaria que los miembros hagan su trabajo de acuerdo a lo que ellos creen
que es la mejor manera

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Rara vez 9 20,5 20,5
Ocasionalmente 15 34,1 54,5
Frecuentemente 10 22,7 77,3
Siempre 10 22,7 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipéan, Y. 2020

Gréfico 11. Dejaria que los miembros hagan su trabajo de acuerdo a lo que ellos creen
que es la mejor manera

22,71%

-

= Raravez = Ocasionalmente = Frecuentemente Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Las respuestas giran en torno a que las autoridades si dejarian que los miembros hagan
su trabajo de acuerdo a lo que ellos creen que es la mejor manera, esto es parte del
proceso de consolidacion del funcionario publico del gobierno local, que a medida que
pasa el tiempo, van adquiriendo la habilidad y el conocimiento de solventar los

diferentes procesos en los que se ve inmerso el GAD; aspecto que es positivo.



11 ¢ Trabajaria muy duro para conseguir un ascenso?

Tabla 15. Trabajaria muy duro para conseguir un ascenso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 2,3 2,3
Rara vez 3 6,8 9,1
Ocasionalmente 2 4,5 13,6
Frecuentemente 18 40,9 54,5
Siempre 20 45,5 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Grafico 12. Trabajaria muy duro para conseguir un ascenso

2,3%

40,9%

= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

A nivel directivo, la dindmica laboral en los gobiernos locales es compleja; ya que no
tiene horario, no es reconocido econdmicamente como otras labores en el sector
publico, y en ocasiones tampoco es reconocido por la propia ciudadania; entonces la
autoridad local esta llamada a trabajar en condiciones fuertes; pero es bueno saber que
existe conciencia de aquello; ya que muchos de los ahora presidentes de GADs
parroquiales seran los futuros concejales, consejeros provinciales, alcaldes o prefectos;

y a ese ascenso profesional en el sector publico si es importante que se haga formacion.
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12 ;Podria tolerar demora o indecision?

Tabla 16. Podria tolerar demora o indecision

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 12 27,3 27,3
Rara vez 15 34,1 61,4
Ocasionalmente 9 20,5 81,8
Frecuentemente 7 15,9 97,7
Siempre 1 2,3 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Grafico 13. Podria tolerar demora o indecision

2,3%

=Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

En los gobiernos locales no se puede perder tiempo, ya que las necesidades de la
ciudadania son permanentes y apremiantes, resulta dificil pensar que la tramitologia y
las decisiones se demoren, siendo una estructura administrativa muy pequeria; pero es
bueno saber el 61,% de encuestados toleraria la demora institucional rara vez, por
tratarse de eventos fortuitos; pero existe un 39% que si esta dispuesto a tolerar la
demora e indecision; y eso pasa cuando no se conoce los procesos administrativos y

legales que amparan las decisiones del gobierno local.
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13 ¢Hablaria por el grupo delante de visitas?

Tabla 17. Hablaria por el grupo delante de visitas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 3 6,8 6,8
Rara vez 1 2,3 9,1
Ocasionalmente 13 29,5 38,6
Frecuentemente 11 25,0 63,6
Siempre 16 36,4 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréafico 14. Hablaria por el grupo delante de visitas

=Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Como ya se ha mencionado anteriormente, hablar en representacion del grupo esta
bien para la autoridad del GAD, siendo ese una de sus actividades naturales; y en
ocasiones que los gobiernos locales son visitados por entidades homologas,
delegaciones publicas, empresas o agrupaciones de la sociedad civil, también es
recomendable hablar a nombre del grupo, para recalcar que existe unidad al interno
del GAD, y que eso puede viabilizar las propuestas y demandas ciudadanas; en este

contexto, el 61,4% aplica esta estrategia de manera permanente.
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14 ;Mantendria el trabajo a un ritmo acelerado?

Tabla 18. Mantendria el trabajo a un ritmo acelerado

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 2,3 2,3
Rara vez 4 91 11,4
Ocasionalmente 4 9,1 20,5
Frecuentemente 28 63,6 84,1
Siempre 7 15,9 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 15. Mantendria el trabajo a un ritmo acelerado

2,3%
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= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

En concordancia con las respuestas anteriores, el presidente del GAD debe mantener
un ritmo de trabajo y organizar al recurso humano para que sea capaz de trabajar a un
ritmo acelerado; esto en virtud de que al ser el gobierno local mas cercano a la gente,
reciben a diario peticiones ciudadanas y de los gremios existentes en el territorio; por
lo que requieren soluciones instantaneas si es posible; esto hace que el trabajo al
interno del gobierno parroquial sea de alta intensidad o en modalidades de presion, por
lo cual los funcionarios administrativos deben estar plenamente dispuestos a este ritmo

de trabajo.
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15 ¢Dejaria que los miembros trabajen por su cuenta?

Tabla 19. Dejaria que los miembros trabajen por su cuenta

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 10 22,7 22,7
Rara vez 5 11,4 34,1
Ocasionalmente 10 22,7 56,8
Frecuentemente 14 31,8 88,6
Siempre 5 11,4 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Grafico 16. Dejaria que los miembros trabajen por su cuenta

=Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

De igual forma que se respondio en planteamientos anteriores, la autoridad da libertad
para que los funcionarios trabajen por su cuenta en los temas técnicos; pero esto no
quiere decir que exista libertinaje a la hora de desempefiar su trabajo; por lo cual si
debe existir la responsabilidad de un funcionario que haga control de las actividades y
compromisos institucionales para que el personal cumpla con sus funciones, como lo

confirma el 65,9% de respuestas que van desde ocasional, frecuente y siempre.
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16 ¢ Arreglaria los conflictos que se produjeron en el grupo?

Tabla 20. Arreglaria los conflictos que se produjeron en el grupo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 2 45 45
Rara vez 1 2,3 6,8
Ocasionalmente 9 20,5 27,3
Frecuentemente 9 20,5 47,7
Siempre 23 52,3 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 17. Arreglaria los conflictos que se produjeron en el grupo

45%  23%

20,5%

= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Es necesario comprender que la administracion de personal de distintas personalidades
es complejo y no se estd exento de que en la estructura laboral exista diferencias y
conflictos con el talento humano, pero aqui es fundamental el rol del presidente del
gobierno local, ya que como méxima autoridad institucional esta llamado a mediar en
caso de que se presenten conflictos laborales que pueden afectar el correcto
desenvolvimiento institucional, y en ese marco 72,8% de encuestados actuaria de
manera oportuna, antes de que el conflicto crezca; mientras que el 27,2% estaria mas

enfocado que las personas por si mismas resuelvan sus diferencias.
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17 ¢Le ahogarian los detalles?

Tabla 21. Le ahogarian los detalles

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 4 9,1 9,1
Rara vez 18 40,9 50,0
Ocasionalmente 14 31,8 81,8
Frecuentemente 1 2,3 84,1
Siempre 7 15,9 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 18. Le ahogarian los detalles

= Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Al respecto del planteamiento, el 50% no se veria afectado por el tratamiento de
detalles; mientras que el otro 50% si se veria agobiado por los detalles; esto
refiriéndose al &mbito administrativo, donde la primera autoridad debe estar muy
pendiente por ejemplo de los informes y reportes que recibe y aboca conocimiento, o
en el detalle de pagos que autoriza ejecutar; por tanto, al tratarse de informacion y
detalles es fundamental que la primera autoridad los conozca a profundidad, a

sabiendas que él es el responsable politico y administrativo.
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18 ¢Representaria al grupo en reuniones con personal de fuera?

Tabla 22. Representaria al grupo en reuniones con personal de fuera

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 2 45 45
Rara vez 4 91 13,6
Ocasionalmente 4 9,1 22,7
Frecuentemente 23 52,3 75,0
Siempre 11 25,0 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 19. Representaria al grupo en reuniones con personal de fuera

4,5%

= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

En el mismo tenor que casos anteriores, es una funcion de quien ostente el cargo de
presidente del gobierno parroquial, representar a la institucién en actos o reuniones de
las que fuese invitado o que por sus competencias le corresponda asistir; en este marco,
el 77,3% de presidentes de GADs estan conscientes del rol que asumen, y responden
que frecuentemente o siempre estarian en representacion de grupo con personal
externo; pero en este caso hay un 22,7% que no se ve comodo de asumir este rol, por
lo que seguramente delegaria su representacion a un vocal o a algun funcionario del
GAD.

53



19 ¢ Le desagradaria dejar que los miembros actlen libremente?

Tabla 23. Le desagradaria dejar que los miembros actuen libremente

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 1 2,3 2,3
Rara vez 6 13,6 15,9
Ocasionalmente 9 20,5 36,4
Frecuentemente 20 45,5 81,8
Siempre 8 18,2 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 20. Le desagradaria dejar que los miembros actten libremente
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= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

En el contexto de la pregunta es necesario entender que la actuacion del funcionario
del GAD parroquial en cuanto a procesos, debe regirse a lo contemplado en el derecho
publico y cumplir cabalmente sus funciones; por lo que la actuacién libre queda sujeta
a un marco normativo; y en este caso los presidentes de los GADs mayoritariamente
se muestran favorables a que sus dependientes actuen libremente, desconociendo la

responsabilidad y sensibilidad de lo que ello implica.
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20 ¢ Decidiria qué es lo que debe hacerse y como se lo debe hacer?

Tabla 24. Decidiria qué es lo que debe hacerse y como se lo debe hacer

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Nunca 2 45 45
Rara vez 16 36,4 40,9
Ocasionalmente 6 13,6 54,5
Frecuentemente 19 43,2 97,7
Siempre 1 2,3 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 21. Decidiria qué es lo que debe hacerse y como se lo debe hacer
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= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Los presidentes de los gobiernos locales al tener conciencia de que son ellos los
responsables de las acciones u omisiones que se realicen al interno del GAD parroquial
se muestran favorables a decidir qué hacer y cdmo hacerlo; aunque esto puede tener
un perjuicio, cuando la autoridad no es experta en una cierta tematica; pero de no ser
ese el caso, pues la autoridad tiene toda la potestad de dar los lineamientos que mas
considere pertinentes para la buena administracion del GAD; al menos este es el
criterio del 59,1% que dice ocasionalmente, frecuentemente y siempre, ante el

planteamiento.
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21 ¢Urgiria una mayor produccion?

Tabla 25. Urgiria una mayor produccion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 4 9,1 9,1
Rara vez 3 6,8 15,9
Ocasionalmente 5 11,4 27,3
Frecuentemente 12 27,3 54,5
Siempre 20 45,5 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Grafico 22. Urgiria una mayor produccion
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Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

En los gobiernos locales parroquiales ningun trabajo o gestidn es suficiente, ya que al
ser una entidad muy cercana al territorio, tienen que buscar diversos mecanismos para
atender las demandas ciudadanas; y si a esto le sumamos un presupuesto bastante
limitado, entonces demanda que el personal institucional trabaje a presion por buscar
y concretar alternativas que le lleven a producir mas y de esta manera evacuar los
procesos; al menos asi lo entiende el 69,2% que ocasionalmente, frecuentemente y

siempre, buscan mayor produccién de su personal.
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22 ;Delegaria a algunos miembros la autoridad que usted deberia mantener?

Tabla 26. Delegaria a algunos miembros la autoridad que usted deberia mantener
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 6 13,6 13,6
Rara vez 7 15,9 29,5
Ocasionalmente 8 18,2 47,7
Frecuentemente 14 31,8 79,5
Siempre 9 20,5 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 23. Delegaria a algunos miembros la autoridad que usted deberia mantener

=Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Delegar tareas ayuda a ahorrar tiempo y dinero de la organizacién, pues garantiza que
las actividades seran realizadas por personas capaces y que trabajan en los sectores
correctos, haciendo el uso correcto de las habilidades de los empleados, la
productividad mejora y los beneficios también; en este contexto, el 52,3% usa la
delegacion de manera permanente; ya que es un mecanismo que le permite restar

presion hacia la primera autoridad parroquial.
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23 ¢ Saldrian las cosas generalmente tal como las esperaba?

Tabla 27. Saldrian las cosas generalmente tal como las esperaba

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 2 45 45
Rara vez 1 2,3 6,8
Ocasionalmente 7 15,9 22,7
Frecuentemente 18 40,9 63,6
Siempre 16 36,4 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 24. Saldrian las cosas generalmente tal como las esperaba
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Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

En la administracion pablica de los gobiernos locales es necesario tener la prevision
de los resultados esperados por la gestién realizada, es asi que cuando se hace un
trabajo articulado y se le da el seguimiento oportuno, existen mas probabilidades que
el resultado previsto se llegue a concretar; al menos asi lo piensa el 77,3% de

encuestados.
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24 ;Permitiria un alto grado de iniciativa al grupo?

Tabla 28. Permitiria un alto grado de iniciativa al grupo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 4 91 9,1
Rara vez 13 29,5 38,6
Ocasionalmente 13 29,5 68,2
Frecuentemente 11 25,0 93,2
Siempre 3 6,8 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 25. Permitiria un alto grado de iniciativa al grupo

=Nunca =Raravez = Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Adquirir una actitud con iniciativa en el trabajo permite desarrollar una gran seguridad,
ademas de potenciar la capacidad del personal; pensar mas rapido y con la experiencia,
el porcentaje de acierto ira en aumento; mostrar la mejor version del personal ayudara
aencontrar una cultura institucional de trabajo, y esto se logra en parte por la iniciativa
de la masa laboral, que debe dar un salto cualitativo, pasando del problema hacia la

solucion; al menos asi lo percibe el 61,3% de los encuestados.
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25 ¢ Designaria a los miembros del grupo para tareas especificas?

Tabla 29. Designaria a los miembros del grupo para tareas especificas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 3 6,8 6,8
Rara vez 1 2,3 91
Ocasionalmente 5 11,4 20,5
Frecuentemente 25 56,8 77,3
Siempre 10 22,7 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 26. Designaria a los miembros del grupo para tareas especificas
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Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Es responsabilidad del presidente del GAD parroquial presentar un manual de procesos
y funciones al seno legislativo para su discusion y aprobacion; por tanto, es en este
documento donde se asignan diferentes funciones del personal conforme el puesto que
ocupa. Pero esto no exime a que el presidente designe nuevas tareas especificas a su
personal; lo que si debe tener en claro, que estas nuevas tareas deben ir en concordancia
con el conocimiento, la formacion y la capacidad del personal, para que se puedan

cumplir a cabalidad; y es asi que el 79,5% se muestra favorable ante la interrogante.
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26 ¢ Estaria dispuesto a hacer cambios?

Tabla 30. Estaria dispuesto a hacer cambios

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Rara vez 5 11,4 11,4
Ocasionalmente 4 9,1 20,5
Frecuentemente 14 31,8 52,3
Siempre 21 47,7 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 27. Estaria dispuesto a hacer cambios

= Raravez = Ocasionalmente = Frecuentemente Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La rotacion laboral asegura un cambio de escenario y nuevas responsabilidades que
desafian al colaborador a aprender y adaptarse, por lo que es una excelente manera de
reducir el aburrimiento, el agotamiento, motivar a los empleados y aumentar su
productividad al servicio del GAD parroquial, es asi que el 79,5% se dice que adoptaria

esta medida con periodicidad de frecuente y siempre.
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27 ¢Pediria que los miembros del grupo trabajen mas intensamente?

Tabla 31. Pediria que los miembros del grupo trabajen mas intensamente

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado

Nunca 10 22,7 22,7
Rara vez 5 11,4 34,1
Ocasionalmente 10 22,7 56,8
Frecuentemente 14 31,8 88,6
Siempre 5 11,4 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 28. Pediria que los miembros del grupo trabajen més intensamente

= Nunca = Raravez Ocasionalmente Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Cumplir con los horarios establecidos es una forma de labrarse una buena reputacion,
cumplir el horario de trabajo es una de las normas méas importantes dentro de una
organizacion tradicional, ser puntual define la responsabilidad de cada empleado y
dice mucho sobre su personalidad; pero en el caso de los GADs a parte de trabajar mas
en horario de oficina, también se le pide que se sume a trabajos fuera de la jornada
laboral, como por ejemplo en reuniones comunitarias en la noche o de fin de semana;
obligando a trabajar mas intensamente, y al menos es una medida adoptada por el

43,2% de encuestados.
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28 ¢ Confiaria en que los miembros del grupo usen buen criterio?

Tabla 32. Confiaria en que los miembros del grupo usen buen criterio

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Ocasionalmente 14 31,8 31,8
Frecuentemente 9 20,5 52,3
Siempre 21 47,7 100,0
Total 44 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Grafico 29. Confiaria en que los miembros del grupo usen buen criterio

= Ocasionalmente = Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La participacion en la toma de decisiones puede mejorar la calidad y la aceptacion de
las decisiones, fomenta la motivacion y la autoestima de los trabajadores y mejora las
relaciones interpersonales con los empleados; en este contexto al 68,2% de presidentes
encuestados les parece bien que sus dependientes usen el buen criterio para aportar al
buen manejo de la institucion; confiando de esta manera en el conocimiento y
habilidades de su personal.
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29 ¢Programaria el trabajo que debe hacerse?

Tabla 33. Programaria el trabajo que debe hacerse

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Ocasionalmente 9 20,5 20,5
Frecuentemente 10 22,7 43,2
Siempre 25 56,8 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 30. Programaria el trabajo que debe hacerse

= Ocasionalmente = Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La planificacidn de tareas permite organizarte mejor y conseguir completar todos los
retos que te propongas. Ademas de la pérdida de tiempo que ello supone se pierde la
concentracion, lo que impacta en la productividad; por tanto, es fundamental que
siempre se tenga una programacion del trabajo a realizarse ya que es la Unica manera
de monitorear el avance, cumplir una agenda de desarrollo y gestionar adecuadamente
los proyectos y recursos del GAD; es asi que el 79,5% de presidentes encuestados se

muestra a favor del planteamiento.
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30 ¢Se negaria a explicar sus actuaciones?

Tabla 34. Se negaria a explicar sus actuaciones

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Frecuentemente 28 63,6 63,6
Siempre 16 36,4 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréafico 31. Se negaria a explicar sus actuaciones

= Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipéan, Y. 2020

La légica del trabajo consiste en desarrollar un rol basico y central en la vida para los
seres humanos, y en el &mbito pablico, el trabajo siempre esté siendo observado por la
ciudadania y por los entes formales de control; por lo que la autoridad local no deberia
negarse a explicar sus actuaciones; pero es algo que no siempre se esta consciente de
hacerlo; y en este caso las autoridades locales no se muestran gustos de explicar sus
actuaciones, olvidandose la importancia que significa practicar la transparencia de la

administracion publica.
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31 ¢ Trataria de convencer a los miembros del grupo que sus ideas son ventajosas para

ellos?

Tabla 35. Trataria de convencer a los miembros del grupo que sus ideas son ventajosas

ara ellos
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Rara vez 5 11,4 11,4
Frecuentemente 14 31,8 43,2
Siempre 25 56,8 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 32. Trataria de convencer a los miembros del grupo que sus ideas son
ventajosas para ellos

= Raravez = Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Se sabe que un trabajador motivado rendira mas porque se siente mejor en su puesto y
lo realiza con mayor eficacia; aumenta su sensacion de pertenencia a la empresa y al
equipo, afloran con mayor facilidad nuevas ideas y las transmiten a sus superiores y
aumenta la productividad de la compafiia, por lo que es preciso que los presidentes de
los GADs valoren y motiven las ideas de su personal, ya que ahi pueden encontrar una
fuente de alternativas para tratar las diferentes demandas ciudadanas; al menos asi lo

comprende el 88,6% de presidentes encuestados.
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32 ¢Permitiria que el grupo trabaje a su propio ritmo?

Tabla 36. Permitiria que el grupo trabaje a su propio ritmo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Ocasionalmente 9 20,5 20,5
Frecuentemente 29 65,9 86,4
Siempre 6 13,6 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 33. Permitiria que el grupo trabaje a su propio ritmo

= Ocasionalmente = Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Respetar el ritmo de trabajo de los funcionarios del GAD parroquial favorece a que
ellos se sientan comodos, relajados, sin presiones ni estrés; en un ambiente positivo
alejado del miedo y de las prisas es cuando se da el proceso de empoderamiento laboral
auténtico; pero eso si dejando claro, que siempre hay plazos que cumplir e informacion
0 productos que entregar; al menos asi lo valora el 76,4% de presidentes de GADs

encuestados.
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33 ;Urgiria para que el grupo supere su “récord” anterior?

Tabla 37. Urgiria para que el grupo supere su “récord” anterior

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Ocasionalmente 8 18,2 18,2
Frecuentemente 15 34,1 52,3
Siempre 21 47,7 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 34. Urgiria para que el grupo supere su “récord” anterior

= Ocasionalmente = Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Para que el equipo supere sus propias marcas de rendimiento es necesario comprender
que el trabajo en equipo facilita el cumplimiento de objetivos, incrementa la
motivacién y la creatividad, y favorece las habilidades sociales de cada uno. El trabajo
en equipo es una capacidad altamente valorada en el mercado laboral, y es una de las
caracteristicas mas necesitadas por los gobiernos locales; aqui el rol de la autoridad es
fundamental, ya que permite despertar la motivacion del personal y cada vez superar
sus logros; es asi como lo entiende el 81,8% de encuestados.

68



34 ;Actuaria sin consultar al grupo?

Tabla 38. Actuaria sin consultar al grupo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Ocasionalmente 18 40,9 40,9
Frecuentemente 15 34,1 75,0
Siempre 11 25,0 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 35. Actuaria sin consultar al grupo

= Ocasionalmente = Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La actuacion del presidente del GAD no necesariamente debe ser compartida,
analizada, consensuada y validada por la parte ejecutiva ni por la parte administrativa;
ya que se supone que la autoridad local comprende la responsabilidad asignada, asi
como la representacion que ejerce, y su actuacion deberia establecerse en ese marco;

tal como lo considera el 59,1% de los encuestados.
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35 ¢ Pediria que los miembros del grupo sigan las regla y regulaciones establecidas?

Tabla 39. Pediria que los miembros del grupo sigan las regla y regulaciones
establecidas

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje acumulado
Frecuentemente 19 43,2 43,2
Siempre 25 56,8 100,0
Total 44 100,0
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 36. Pediria que los miembros del grupo sigan las regla y regulaciones
establecidas

= Frecuentemente = Siempre

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Dentro de la cultura laboral del gobierno local se deben establecer criterios minimos
para desarrollar el trabajo; es asi que dentro de estas organizaciones es muy comdn
observar la existencia de un manual de procedimientos y funciones que justamente
pone énfasis a la forma de desarrollar el trabajo y al menos la totalidad de encuestados
comprende que es primordial que los trabajadores se acoplen a las regla y regulaciones
establecidas por el cabildo parroquial; esto que sin lugar a dudas favorece al buen

desempefio en el trabajo.
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Cuestionario aplicado a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los
gobiernos parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua

1 Respecto a la toma de decisiones de mi jefe en mi area de trabajo, estoy:

Tabla 40. Respecto a la toma de decisiones de mi jefe en mi area de trabajo, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 16 12,3 19,2
Indiferente 18 13,8 33,1
Satisfecho 51 39,2 72,3
Muy satisfecho 36 21,7 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréafico 37. Respecto a la toma de decisiones de mi jefe en mi area de trabajo, estoy:

e

13,8%

= Muy insatisfecho = Insatisfecho Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipén, Y. 2020

La toma de decisiones es fundamental para la primera autoridad del GAD parroquial,
ya que existen una serie de procesos que requieren su expreso procedimiento; razon
por la cual se requiere autoridades locales muy ejecutivas; el asi que en los gobiernos
parroquiales se identificd que el personal administrativo se siente muy augusto con el
liderazgo que se ejerce al interno de la organizacién; ya que de los resultados
obtenidos, el 27,7% de encuestados se mostro satisfecho y el 39,2% indicd estar muy

satisfecho con la toma de decisiones que ejerce la autoridad.
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2 Respecto a la libertad que se me otorga para elegir mi propio método de trabajo,

estoy:

Tabla 41. Respecto a la libertad que se me otorga para elegir mi propio método de
trabajo, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 8 6,2 6,2
Insatisfecho 26 20,0 26,2
Indiferente 35 26,9 53,1
Satisfecho 17 13,1 66,2
Muy satisfecho 44 33,8 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 38. Respecto a la libertad que se me otorga para elegir mi propio método de
trabajo, estoy:

‘ 13,1%

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

En los gobiernos parroquiales se requiere que el personal institucional sea muy
proactivo, dindmico y polifuncional; caracteristicas muy valoradas al momento de
realizar las actividades encomendadas; en tal virtud, al consultar al personal
administrativo sobre la libertad de realizar sus funciones, este mayoritariamente
respondid estar satisfecho con 13,1% y muy satisfecho con el 33,8%. Destacar que
existe un 26,9% de personal que se muestra insatisfecho.



3 Respecto al trato igualitario que debe tener mi jefe, con los miembros del grupo,

estoy:

Tabla 42. Respecto al trato igualitario que debe tener mi jefe, con los miembros del
grupo, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 17 13,1 20,0
Indiferente 35 26,9 46,9
Satisfecho 26 20,0 66,9
Muy satisfecho 43 33,1 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 39. Respecto al trato igualitario que debe tener mi jefe, con los miembros del
grupo, estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

El trato igualitario hacia todas las personas, y por su puesto al personal administrativo
es primordial, para no ejercer injerencia negativa sobre el clima laboral; es asi, que
ante el planteamiento existen opiniones divididas; ya que una parte se pronuncia en
una convivencia enmarcada en el trato igualitario; y la otra parte expresa lo contrario;
y como se sefial6 anteriormente, esto incide directamente en el clima laboral.
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4 Respecto a la atencidn que se me otorga a mis sugerencias, estoy:

Tabla 43. Respecto a la atencidn gue se me otorga a mis sugerencias, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 8 6,2 6,2
Insatisfecho 9 6,9 13,1
Indiferente 52 40,0 53,1
Satisfecho 26 20,0 73,1
Muy satisfecho 35 26,9 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 40. Respecto a la atencion que se me otorga a mis sugerencias, estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Escuchar al personal es necesario, ya que ellos tienen la experticia que se requiere para
comprender los procesos técnicos y u tramitologia; pero al consultar al respecto, la
tendencia indica que no son escuchados por la autoridad parroquial; aspecto que puede
provocar que a futuro el personal prefiera no opinar, por lo que se requiere fomentar
espacios de dialogo sobre los temas en los que pueden aportar los miembros del GAD
para mejorar la gestion del territorio.
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5 Respecto a la motivacion que ejerce mi jefe, en incentivar la competitividad frente

al resto de aéreas, estoy:

Tabla 44. Respecto a la motivacion que ejerce mi jefe, en incentivar la competitividad
frente al resto de aéreas, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 25 19,2 19,2
Insatisfecho 26 20,0 39,2
Indiferente 8 6,2 45,4
Satisfecho 53 40,8 86,2
Muy satisfecho 18 13,8 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 41. Respecto a la motivacion que ejerce mi jefe, en incentivar la
competitividad frente al resto de aéreas, estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

El manejo de la competitividad generalmente es sana; al menos cuando existe la
madurez suficiente de las partes que componen el GAD; ademas de que cuentan con
solidos conocimientos técnicos; con este antecedente se observa que si se propicia la
competitividad entre los equipos, aunque no todos estan conformes por aquello,
sintiendo que existen espacios donde se ejerce mayor protagonismo sobre otras areas

de “menor” jerarquia.
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6 Respecto a la comunicacion interna que existe dentro del area de trabajo, estoy:

Tabla 45. Respecto a la comunicacion interna que existe dentro del area de trabajo,
estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 27 20,8 27,7
Indiferente 26 20,0 47,7
Satisfecho 43 33,1 80,8
Muy satisfecho 25 19,2 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 42. Respecto a la comunicacion interna que existe dentro del area de trabajo,

- -

estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La comunicacion interna es un proceso cotidiano en los gobiernos parroquiales, ya que
se necesita articular con cada uno de los estamentos internos, aspecto que permite
brindar una respuesta coordinada y oportuna, tanto para usuarios internos como para
los usuarios externos; pero segin los resultados, existen opiniones divididas entre

quienes afirman sentirse satisfechos y quiénes no.
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7 Respecto a la solucion de conflictos por parte de mi jefe, estoy:

Tabla 46. Respecto a la solucion de conflictos por parte de mi jefe, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 8 6,6 6,6
Indiferente 33 27,3 31,5
Satisfecho 54 44,6 73,1
Muy satisfecho 26 21,5 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 43. Respecto a la solucion de conflictos por parte de mi jefe, estoy:

= Muy insatisfecho = Indiferente = Satisfecho Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Los gobiernos parroquiales son la instancia descentralizada mas cercana a la gente; y
por ende se convierte en el primer filtro de todas las peticiones ciudadanas; aspecto
que obliga al GAD a estar constantemente manejar situaciones conflictivas; ante ello,
el personal administrativo piensa que en la institucion que labora, si existen
mecanismos eficaces que ayuden a manejar eficientemente los conflictos, siendo una

caracteristica de al menos seis de cada diez GADs encuestados.
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8 Respecto al compromiso del jefe en la mejora de los procesos, estoy:

Tabla 47. Respecto al compromiso del jefe en la mejora de los procesos, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 25 19,2 26,2
Indiferente 18 13,8 40,0
Satisfecho 60 46,2 86,2
Muy satisfecho 18 13,8 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 44. Respecto al compromiso del jefe en la mejora de los procesos, estoy:

13,8%

= Muy insatisfecho = Insatisfecho Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipén, Y. 2020

El limitado nimero de personal existente en los gobiernos parroquiales, asi como los
escasos recursos con los que cuenta para contratar a personal de apoyo, obliga a que
al interior de la institucion se promueva la creatividad del personal, para buscar
soluciones y optimizar los procesos; en este contexto, respecto a la interrogante
planteada, cerca del 60% de encuestados se ha visto inmiscuido en el mejoramiento

continuo de procesos.
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9 Respecto a la supervision del jefe, en mis funciones, estoy:

Tabla 48. Respecto a la supervision del jefe, en mis funciones, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Insatisfecho 35 26,9 26,9
Indiferente 33 25,4 52,3
Satisfecho 17 13,1 65,4
Muy satisfecho 45 34,6 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 45. Respecto a la supervision del jefe, en mis funciones, estoy:

= Insatisfecho = Indiferente = Satisfecho Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La autoridad del GAD parroquial es la persona que ejerce la representacion politica,
econdmica y administrativa de la institucion; ademas que es una de sus funciones
segun el COOTAD, es vigilar el buen uso de los recursos publicos; por tanto, debe
ejercer una supervision de todos los procesos para no incurrir en faltas administrativas
con responsabilidad civil o penal; situacion que no es de agrado de un 52% del personal
del GAD, que aun no comprende que la supervision es parte del proceso de

fiscalizacion que se debe seguir en el ente publico.
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10 Respecto a la comunicacion de la toma de decisiones del jefe en mi area, estoy?

Tabla 49. Respecto a la comunicacion de la toma de decisiones del jefe en mi éarea,
estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Insatisfecho 35 26,9 26,9
Indiferente 50 38,5 65,4
Satisfecho 9 6,9 72,3
Muy satisfecho 36 21,7 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 46. Respecto a la comunicacion de la toma de decisiones del jefe en mi area,
estoy:

o

= Insatisfecho = Indiferente = Satisfecho Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Al abordar el tema comunicacional, en el area de trabajo del personal administrativo
del GAD, se observa que el 38,5% se muestra indiferente, mientras que el 26,9% dice
estar insatisfecho; esto hace deducir que desde la autoridad se dan disposiciones y
comunicaciones que no necesariamente parten de una base técnica; sino mas bien de
opiniones politicas; que como se sabe, muchos de los anhelos de la autoridad se ven

frustrados cuando no tienen una base legal que los respalde
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11 Respecto al cumplimiento de reglas y normas internas por parte del jefe, estoy?

Tabla 50. Respecto al cumplimiento de reglas y normas internas por parte del jefe,
estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 17 13,1 13,1
Insatisfecho 44 33,8 46,9
Indiferente 34 26,2 73,1
Satisfecho 26 20,0 93,1
Muy satisfecho 9 6,9 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréafico 47. Respecto al cumplimiento de reglas y normas internas por parte del jefe,
estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Por los resultados obtenidos se puede evidenciar que las reglas y normas internas no
son acatadas por la primera autoridad parroquial, mas bien que Unicamente se aplican
para el personal operativo, aspecto que genera malestar en la masa laboral del gobierno
local, que observan como los lineamientos internos no son considerados dentro del

accionar institucional.
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12 Respecto a la relacion laboral con el jefe, estoy?

Tabla 51. Respecto a la relacion laboral con el jefe, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 18 13,8 20,8
Indiferente 24 18,5 39,2
Satisfecho 34 26,2 65,4
Muy satisfecho 45 34,6 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 48. Respecto a la relacion laboral con el jefe, estoy:

26,2%

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Las relaciones laborales son importantes porqué establecen un vinculo entre los
trabajadores y la primera autoridad del GAD parroquial, a fin de proteger los intereses
y la integridad en todo sentido tanto del trabajador como del patrono; es asi que luego
de analizar los resultados se observa que en general, las relaciones entre la parte
directiva con su par operativa y administrativa son fluidas; esto ayuda de manera
significativa al buen desempefio institucional, ya que le permite ahorrar tiempo, dinero

Y recursos.
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13 Respecto al reconocimiento que obtengo por un buen trabajo, estoy?

Tabla 52. Respecto al reconocimiento que obtengo por un buen trabajo, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 26 20,0 26,9
Indiferente 34 26,2 53,1
Satisfecho 43 33,1 86,2
Muy satisfecho 18 13,8 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 49. Respecto al reconocimiento que obtengo por un buen trabajo, estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipén, Y. 2020

El reconocimiento laboral produce una satisfaccion personal que hace que el trabajador
se sienta mas comprometido desarrollando su trabajo y en su vida en general. Es la
técnica clave para retener el talento, puesto que es importante que los trabajadores
sepan que su trabajo es reconocido y que su aportacion es necesaria para el éxito del
GAD parroquial; es asi que al menos el 46,9% se encuentra satisfecho o muy satisfecho
con el reconocimiento que recibe por las actividades realizadas en la institucion; a
pesar que existe un 53,1% que no recibe tal motivacion, configurando un ambiente

laboral tenso.
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14 Respecto a la cantidad de responsabilidad que se me asigna, estoy?

Tabla 53. Respecto a la cantidad de responsabilidad que se me asigna, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 17 13,1 13,1
Insatisfecho 35 26,9 40,0
Indiferente 17 13,1 53,1
Satisfecho 44 33,8 86,9
Muy satisfecho 17 13,1 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréafico 50. Respecto a la cantidad de responsabilidad que se me asigna, estoy:

33,8%

13,1%

= Muy insatisfecho = Insatisfecho Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La sobrecarga laboral se entiende como la designacion de tareas que superan la
capacidad fisica y psicologica de los trabajadores; pero es necesario comprender que
los GADs parroquiales tienen poco personal, y por eso es necesario que el personal
sea poli funcional, y muchas veces no se cumpla una jornada laboral de ocho horas
diarias; ya que el usuario externo tiene requerimientos que se atienden en horarios
extremos, como muy temprano, muy tarde o fin de semana; y el personal del GAD
debe estar presto; tal es asi que el 53,1% siente que se le asigna una excesiva

responsabilidad, muchas de las veces no es reconocida.
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15 Respecto a las oportunidades para demostrar mis habilidades y competencias, estoy:

Tabla 54. Respecto a las oportunidades para demostrar mis habilidades y
competencias, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 33 25,4 32,3
Indiferente 18 13,8 46,2
Satisfecho 36 21,7 73,8
Muy satisfecho 34 26,2 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréafico 51. Respecto a las oportunidades para demostrar mis habilidades y
competencias, estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Los GADs parroquiales son organizaciones limitadas en muchos aspectos, pero esa
limitacion se convierte en oportunidad al momento que los trabajadores tienen que
demostrar su conocimiento, capacidad y habilidades; ya que gran parte de las
actividades realizadas en los gobiernos locales dependeran de estas cualidades que
tengan los trabajadores; es asi que el 53,9% si se siente satisfecho o muy satisfecho
para demostrar toda la experiencia que ha acumulado en su vida profesional.
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16 Respecto a las oportunidades de ascenso con las que cuentan en el departamento,
estoy:

Tabla 55. Respecto a las oportunidades de ascenso con las que cuentan en el
departamento, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 44 33,8 40,8
Indiferente 17 13,1 53,8
Satisfecho 51 39,2 93,1
Muy satisfecho 9 6,9 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 52. Respecto a las oportunidades de ascenso con las que cuentan en el
departamento, estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Estd demostrado que si en las organizaciones promueven los ascensos, el nivel de
motivacién dentro del grupo de colaboradores sera alto, pues todos buscardn una
oportunidad para demostrar sus capacidades y ascender en busca de una mejora laboral
y por ende econdmica; pero hay que entender que la realidad de los gobiernos
parroquiales es diferente; ya que su estructura minima no da paso a los ascensos; y
esto es la razon por lo que el 53,8% de encuestados no se siente satisfecho.
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17 Respecto a la informacion que recibo de como desempefio mi trabajo, estoy?

Tabla 56. Respecto a la informacién que recibo de como desempefio mi trabajo, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 17 13,1 13,1
Insatisfecho 25 19,2 32,3
Indiferente 9 6,9 39,2
Satisfecho 52 40,0 79,2
Muy satisfecho 27 20,8 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréafico 53. Respecto a la informacion que recibo de como desempefio mi trabajo,
estoy:

= Muy insatisfecho = Insatisfecho = Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Como ya se anotd en lineas anteriores, la motivacion, el reconocimiento laboral son
factores que inciden en el desempefio; de la misma manera aportan los comentarios
favorables respecto del trabajo que realiza el personal del gobierno local; es asi que las
encuestas indican que el 60,8% se siente satisfecho y muy satisfecho por las opiniones

gue generan su trabajo.
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18 Respecto a mi participacion en la planificacion anual, del area estoy?

Tabla 57. Respecto a mi participacion en la planificacion anual, del area estoy

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Insatisfecho 25 19,2 19,2
Indiferente 9 6,9 26,2
Satisfecho 34 26,2 52,3
Muy satisfecho 62 47,7 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Grafico 54. Respecto a mi participacion en la planificacion anual, del area estoy

a7 e

= Insatisfecho = Indiferente Satisfecho Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La participacién de los empleados y las organizaciones se puede ver reflejada cuando
comparten informacion y preocupaciones, ya que buscan encontrar las soluciones mas
adecuadas a los problemas; al tiempo que respetan y toman en cuenta las opiniones de
cada parte, lo que les permite tomar decisiones en conjunto. Estos aportes son
fundamentales ya que en los gobiernos locales les permite entender el rol que juega
cada uno de los empleados para cumplir con la agenda publica; es asi que el 73,9% se
siente satisfecho y muy satisfecho en el espacio que le dan para expresarse y formar

parte de las decisiones de planificacion, asi como de la vision de desarrollo local.
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19 ¢ Respecto a mi remuneracion y beneficios, estoy?

Tabla 58. Respecto a mi remuneracion y beneficios, estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy insatisfecho 9 6,9 6,9
Insatisfecho 26 20,0 26,9
Indiferente 43 33,1 60,0
Satisfecho 25 19,2 79,2
Muy satisfecho 27 20,8 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréfico 55. Respecto a mi remuneracién y beneficios, estoy:

19,2%

33,1%

= Muy insatisfecho = Insatisfecho Indiferente Satisfecho = Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipén, Y. 2020

La remuneracion tiene distintos sentidos o importancia para el trabajador, asi como
para la organizacion; para el empleado representa un medio de vida, de subsistencia,
un reconocimiento econdémico por su trabajo que garantiza la cobertura —en mayor o
en menor medida- de sus necesidades. Por otra parte, como se conoce, los Gobiernos
parroquiales se rigen por el sistema de remuneracion publica, establecido por ley;
aspecto que no le permite modificar los sueldos; esto en cierta medida limita el
reconocimiento econémico hacia los trabajadores; es asi que en este caso el 60% de
encuestados no se siente conforme con la remuneracidon que recibe respecto de su

trabajo.
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20 ¢Respecto al trato que recibo del jefe: estoy?

Tabla 59. Respecto al trato que recibo del jefe: estoy:

Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Insatisfecho 17 13,1 13,1
Indiferente 61 46,9 60,0
Satisfecho 35 26,9 86,9
Muy satisfecho 17 13,1 100,0
Total 130 100,0

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Gréafico 56. Respecto al trato que recibo del jefe: estoy:

= Insatisfecho = Indiferente = Satisfecho Muy satisfecho

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Cuando existe un ambiente de trabajo sano donde el respeto, la tolerancia y la
comunicacion son las bases del diario vivir, se dice que se trata de una organizacion
que tiene un buen clima laboral; pero cuando se pregunta a los encuestados de como
se sienten con el trato que reciben de parte de la autoridad; indican que al menos el
60% no esta augusto con la situacion actual; esto se da porque no existe la suficiente
madurez de todo el equipo para promover los espacios de dialogo y por ende, no se

puedan establecer mecanismos de concertacion.
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6. ANALISIS DE RESULTADOS ENCUESTAS

6.1.  Andlisis estadistico de los resultados

Tabla 60. Estadisticos descriptivos

Desviacion
N | Media | estandar

1 ¢Es probable que usted fuera el portavoz del grupo? 44| 4,159 ,7453
2 ¢Auspiciaria el que se trabaje en horas extras ? 44| 3,273 1,2269
3 ¢Daria a los miembros total libertad en su trabajo ? 44 | 3,000 1,4306
4 ;Exigiria que todos sigan los mismos procedimientos ? 44| 3,591 1,2997
5 ¢Permitiria que los miembros usen su propio criterio para resolver problemas? 44| 3,432 1,2085
6 ¢ Insistiria en que su grupo aventaje a los demas que compiten con él? 44| 3,545 1,3021
7 ¢Hablaria en representacion del grupo? 44| 4,136 ,5537
8 ¢Presiona a los miembros para lograr un trabajo eficiente? 44| 4,045 ,9138
9 ¢Pondria a prueba sus ideas en grupo? 44| 4,545 ,5037
10 z,ngaria que los miembros hagan su trabajo de acuerdo a lo que ellos creen que es 44| 3.477 1,0672
la mejor manera?
11 ¢ Trabajaria muy duro para conseguir un ascenso? 44| 4,205 ,9784
12 ¢Podria tolerar demora o indecision? 44 | 2,932 1,2831
13 ¢Hablaria por el grupo delante de visitas? 44| 3,818 1,1668
14 ;Mantendria el trabajo a un ritmo acelerado? 44| 3,818 ,8963
15 ¢Dejaria que los miembros trabajen por su cuenta? 44| 2,977 1,3552
16 ¢ Arreglaria los conflictos que se produjeron en el grupo? 44| 4,136 1,1121
17 ¢Le ahogarian los detalles? 44| 2,750 1,1837
18 ¢Representaria al grupo en reuniones con personal de fuera? 44| 3,841 1,0553
19 ¢ Le desagradaria dejar que los miembros actten libremente? 44| 3,636 1,0136
20 ¢ Decidiria qué es lo que debe hacerse y cdmo se lo debe hacer? 44| 3,023 1,0452
21 ¢Urgiria una mayor produccion? 44| 3,932 1,3011
22 ;Delegaria a algunos miembros la autoridad que usted deberia mantener? 44| 3,295 1,3396
23 ¢Saldrian las cosas generalmente tal como las esperaba? 44| 4,023 1,0227
24 ;Permitiria un alto grado de iniciativa al grupo? 441 2,909 1,0958
25 ¢ Designaria a los miembros del grupo para tareas especificas? 44 | 3,864 1,0251
26 ¢ Estaria dispuesto a hacer cambios? 441 4,159 1,0103
27 ¢Pediria que los miembros del grupo trabajen mas intensamente? 44| 2,977 1,3552
28 ¢ Confiaria en que los miembros del grupo usen buen criterio? 441 4,159 ,8877
29 ¢Programaria el trabajo que debe hacerse? 44| 4,364 ,8096
30 ;Se negaria a explicar sus actuaciones? 44 | 4,364 ,4866
glllcgratarla de convencer a los miembros del grupo que sus ideas son ventajosas para 44| 4341 9631
32 ¢Permitiria que el grupo trabaje a su propio ritmo? 441 3,932 ,5866
33 ;Urgiria para que el grupo supere su “récord” anterior? 44| 4,295 ,7649
34 ;Actuaria sin consultar al grupo? 44| 3,841 ,8053
35 ;Pediria que los miembros del grupo sigan las regla y regulaciones establecidas? | 44| 4,568 ,5011

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de

Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

De las 44 encuestas aplicadas a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la

provincia de Tungurahua, en unaescalade 1 a5, indica los niveles de liderazgo alcanza

una puntuacién de 4,568 sobre un méaximo de 5, siendo uno de los indicadores mas

altos en esta prueba.
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Tabla 61. Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,869 35
Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La aplicacion del estadistico de fiabilidad mediante la prueba Alfa de Cronbach es de
0,869 o0 86,9%; indicador que muestra que la construccion del instrumento de
recoleccion de datos es bastante confiable, ya que la medida obtenida es muy cercana
alo0100%

Tabla 62. Estadisticas de total de elemento

522 8v%s| E.5s| 058
sEE| 8S2cE| BSE5| SgeE
Cs3| 8Sg55| E€Ee£| =553
S£cs| 5gE3| 5°88| T5E2
g~ s | ° 63
1 ¢Es probable que usted fuera el portavoz del grupo? 127,205 | 140,306 ,579 ,855
2 ¢ Auspiciaria el que se trabaje en horas extras ? 128,091 | 137,154 ,402 ,856
3 ¢ Daria a los miembros total libertad en su trabajo ? 128,364 | 135,353 ,885 ,856
4 ;Exigiria que todos sigan los mismos procedimientos ? 127,773 | 138,273 ,885 ,859
5 ¢Permitiria que los miembros usen su propio criterio para
resolver problemas? 127,932 | 134,716 ,500 ,851
?)Oél’ll %SILStma en que su grupo aventaje a los demas que compiten 127818 | 139,036 808 361
7 ¢Hablaria en representacion del grupo? 127,227 | 142,226 ,580 ,857
8 ¢Presiona a los miembros para lograr un trabajo eficiente? 127,318 | 138,641 ,498 ,854
9 ¢Pondria a prueba sus ideas en grupo? 126,818 | 149,082 ,944 ,869
10 ¢Dejaria que los mlembrc_)s hagan su trabajo de acuerdo a lo 127886 | 139,033 898 857
que ellos creen que es la mejor manera?
11 ;Trabajaria muy duro para conseguir un ascenso? 127,159 | 137,253 ,578 ,852
12 ¢Podria tolerar demora o indecision? 128,432 | 142,530 797 ,868
13 ;Hablaria por el grupo delante de visitas? 127,545 | 135,556 ,488 ,852
14 ;Mantendria el trabajo a un ritmo acelerado? 127,545 | 141,928 ,850 ,860
15 ¢ Dejaria que los miembros trabajen por su cuenta? 128,386 | 151,266 ,879 ,884
16 ¢ Arreglaria los conflictos que se produjeron en el grupo? 127,227 | 136,133 ,494 ,852
17 ¢Le ahogarian los detalles? 128,614 | 154,661 ,994 ,886
18 ;Representaria al grupo en reuniones con personal de fuera? 127,523 | 138,674 ,855 ,856
19 ;Le desagradaria dejar que los miembros actden libremente? 127,727 | 141,738 ,808 ,861
ﬁgc(élrjr)eudlrla queé es lo que debe hacerse y como se lo debe 128341 | 150,881 045 389
21 ¢Urgiria una mayor produccion? 127,432 | 131,600 ,566 ,846
22 z,D,eIegarla a algunos miembros la autoridad que usted 128,068 | 150,577 885 882
deberia mantener?
23 ¢Saldrian las cosas generalmente tal como las esperaba? 127,341 | 137,625 ,801 ,853
24 ;Permitiria un alto grado de iniciativa al grupo? 128,455 | 150,393 778 ,889
25 ng§|gnar|a a los miembros del grupo para tareas 127500 | 144,163 707 366
especificas?
26 ¢ Estaria dispuesto a hacer cambios? 127,205 | 138,539 , 707 ,855
_27 ¢(Pediria que los miembros del grupo trabajen méas 128,386 | 163,126 768 802
intensamente?
28 ¢ Confiaria en que los miembros del grupo usen buen criterio? | 127,205 | 149,980 ,766 ,884
29 ¢Programaria el trabajo que debe hacerse? 127,000 | 141,907 ,895 ,859
30 ¢Se negaria a explicar sus actuaciones? 127,000 | 146,279 ,817 ,864
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31 ¢ Trataria de convencer a los miembros del grupo que sus

ideas son ventajosas para ellos? 2R LN ,(15 —
32 ¢Permitiria que el grupo trabaje a su propio ritmo? 127,432 | 141,879 ,701 ,857
33 (Urgiria para que el grupo supere su “récord” anterior? 127,068 | 145,646 714 ,865
34 ¢ Actuaria sin consultar al grupo? 127,523 | 141,325 479 ,859
35 (;Ped_iria que los m_iembros del grupo sigan las regla y 126,795 | 143,655 579 850
regulaciones establecidas?

Fuente. Encuesta aplicada a presidentes de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Haciendo un andlisis de correlacién de cada interrogante, respecto del resto de
preguntas, se observa que las respuestas obtenidas en las preguntas 2, 8, 13, 16 y 34
no se correlacionan fuertemente; pero eso no implica que se las deba suprimir; ya que,
de las 35 preguntas planteadas en el cuestionario, se identificd que en cada item el Alfa
de Cronbach se mantiene sobre el 0,8 u 80%; razon por la cual eliminar una pregunta

no alteraria este indicador.

Tabla 63. Estadisticos descriptivos

Desviacion

N | Media| estandar
1 Respecto a la toma de decisiones de mi jefe en mi area de trabajo: estoy? 130| 3,685 1,2010
gslt'\;eysopecto a la libertad que se me otorga para elegir mi propio método de trabajo: 130 | 3.485 1,3073
’g’sie;fecto al trato igualitario que debe tener mi jefe, con los miembros del grupo: 130 | 3502 1,2618

4 Respecto a la atencién que se me otorga a mis sugerencias: estoy? 130 | 3,546 1,1420
5 Respecto a la mo,tlvac.lon que ejerce mi jefe, en incentivar la competitividad 130 3,200 1,3913
frente al resto de aéreas: estoy?

6 Respecto a la comunicacion interna que existe dentro del area de trabajo: estoy? 130 | 3,369 1,2081
7 Respecto a la solucion de conflictos por parte de mi jefe: estoy? 130 3,831 1,0278
8 Respecto al compromiso del jefe en la mejora de los procesos: estoy? 130 | 3,408 1,1527
9 Respecto a la supervision del jefe, en mis funciones: estoy? 130 | 3,554 1,2204
10 Respecto a la comunicacion de la toma de decisiones del jefe en mi area, estoy? | 130 | 3,354 1,1538
11 Respecto al cumplimiento de reglas y normas internas por parte del jefe, estoy? | 130| 2,738 1,1313
12 Respecto a la relacion laboral con el jefe, estoy? 130 | 3,677 1,2711
13 Respecto al reconocimiento que obtengo por un buen trabajo, estoy? 130 | 3,269 1,1398
14 Respecto a la cantidad de responsabilidad que se me asigna, estoy? 130 | 3,069 1,2891
:e}sf')t(l)'\;e?specto a las oportunidades para demostrar mis habilidades y competencias, 130 | 3,408 1,3041

16 Respecto a las oportunidades de ascenso con las que cuentan en el

departamento, estoy? o e

17 Respecto a la informacién que recibo de como desempefio mi trabajo, estoy? 130 | 3,362 1,3526
18 Respecto a mi participacion en la planificacion anual, del area estoy? 130 | 4,023 1,1511
19 ;/Respecto a mi remuneracion y beneficios, estoy? 130| 3,269 1,1994
20 ¢Respecto al trato que recibo del jefe, estoy? 130 | 3,400 ,8769

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

De las 130 encuestas aplicadas a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de
proyectos de los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua, en una

escalade 1 a5, indica los niveles de satisfaccion por el trabajo en general de la muestra
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consultada alcanza una puntuacién de 3,40965 sobre un maximo de 5, pudiendo ser

calificados como niveles més que regulares.

Tabla 64. Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

914

20

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos

parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

La aplicacion del estadistico de fiabilidad mediante la prueba Alfa de Cronbach es de

0,914 o 91,4%; indicador que muestra que la construccion del instrumento de

recoleccion de datos es bastante confiable, ya que la medida obtenida es muy cercana

alo100%

Tabla 65. Estadisticas de total de elemento

28 ElGo 88 225aZ8s
8sSc=2EEEGsg2E
S22 S s gSTE<E LS
BSES853ss 257
S 03 © |O O3
:Slz)e;rﬁ)ecto a la toma de decisiones de mi jefe en mi area de trabajo: 67.074| 167536| 637 909
2 Respeptg a la libertad que se me otorga para elegir mi propio método 67.364| 163133| 606 909
de trabajo: estoy?
3 Respectp al trato igualitario que debe tener mi jefe, con los miembros 67.174| 165811| 637 909
del grupo: estoy?
4 Respecto a la atencién que se me otorga a mis sugerencias: estoy? 67,298 | 171,444 420 914
5 Respecto a la motivacion que ejerce ml jefe, en incentivar la 67.702| 162,544| 611 909
competitividad frente al resto de aéreas: estoy?
6 Res_pt-acto a la comunicacion interna que existe dentro del area de 67.413| 177078| 233 018
trabajo: estoy?
7 Respecto a la solucion de conflictos por parte de mi jefe: estoy? 67,215 170,720| ,491 ,912
8 Respecto al compromiso del jefe en la mejora de los procesos: estoy? 67,372 | 166,352 | ,689 ,908
9 Respecto a la supervision del jefe, en mis funciones: estoy? 67,289 | 164,341 ,625 ,909
}O Respecto a la comunicacion de la toma de decisiones del jefe en mi 67.504| 163,069| 705 907
area, estoy?
_11 Respecto al cumplimiento de reglas y normas internas por parte del 68.165| 188456 - 159 927
jefe, estoy?
12 Respecto a la relacion laboral con el jefe, estoy? 67,083 | 165,410| ,656 ,908
13 Respecto al reconocimiento que obtengo por un buen trabajo, estoy? | 67,521 | 163,818| ,786 ,906
14 Respecto a la cantidad de responsabilidad que se me asigna, estoy? 67,736 163,846| ,633 ,909
15 Respect_o a las oportunidades para demostrar mis habilidades y 67.372| 161.960| 721 906
competencias, estoy?
16 Respecto a las oportunidades de ascenso con las que cuentan en el 67.752| 172:655| 410 914
departamento, estoy?
17 Rt_especto a la informacion que recibo de como desempefio mi 67.421| 159463| 764 905
trabajo, estoy?
18 Respecto a mi participacion en la planificacion anual, del area estoy? | 66,785| 162,420| ,796 ,905
19 ¢ Respecto a mi remuneracion y beneficios, estoy? 67,521 | 165,068| ,678 ,908
20 ¢Respecto al trato que recibo del jefe, estoy? 67,455 | 174,450| ,445 ,913

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos

parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020
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Haciendo un andlisis de correlacién de cada interrogante, respecto del resto de
preguntas, se observa que las respuestas obtenidas en las preguntas 4, 6, 7, 11, 16 y 20
no se correlacionan fuertemente; pero eso no implica que se las deba suprimir; ya que,
de las 20 preguntas planteadas en el cuestionario, se identificd que en cada item el Alfa
de Cronbach se mantiene sobre el 0,9 0 90%; razén por la cual eliminar una pregunta

no alterarfa este indicador.

6.2.  Andlisis cualitativo de los resultados

a. Grid gerencial

Tabla 66. Grid gerencial - la preocupacion que un lider hacia la persona
N| R| A| F| S|Ponderacién | Ajuste Grid

1 ¢Es probable que usted fuera el portavoz del

0| O 9/19/|16 183 7,63
grupo?
4 ¢EX|g|r|_a que todos sigan los mismos 6l 3| al21]10 158 6,58
procedimientos?
7 ¢Hablaria en representacion del grupo? 0| 0] 4/30]10 182 7,58
13 ¢ Hablaria por el grupo delante de visitas? 3] 1]13]11(16 168 7,00
16 (;A_rreglarla los conflictos que se ol 1] 9| 9l23 182 7.58
produjeron en el grupo?
17 ¢Le ahogarian los detalles? 411814 1| 7 121 5,04
18 ;Representaria al grupo en reuniones con ol 4| al23l11 169 7.04
personal de fuera?
19 {;Le qlesagradarla dejar que los miembros 1! 6l 920! s 160 6,67
actden libremente?
20 ¢ Decidiria qué es lo que debe hacerse y 21161 6l19] 1 133 5,54

cémo se lo debe hacer?
23 ¢Saldrian las cosas generalmente tal como

2| 1| 7|18|16 177 7,38

las esperaba?
29 ¢Programaria el trabajo que debe hacerse? | 0| 0] 9]10|25 192 8,00
30 ¢ Se negaria a explicar sus actuaciones? 0| 0] 0]28]16 192 8,00
ﬁ%rézgrmltma que el grupo trabaje a su propio ol ol 9l29| & 173 7.21
34 ¢ Actuaria sin consultar al grupo? 0| 0]18]15]11 169 7,04
Promedio 7,02

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

N = nunca; R = Rara vez; A = A veces; F = Frecuentemente; S = Siempre
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Tabla 67. Grid gerencial - la preocupacién que un lider hacia la tarea

N R A F S | Ponderacién | Ajuste Grid

2 ¢ Auspiciaria el que se trabaje en 5 5| 15| 11 8 144 7.20
horas extras ?
3 ¢(Dariaa !os miembros total libertad 8 12 4 12 8 132 6,60
en su trabajo ?
5 ¢Permitiria que los miembros usen su
propio criterio para resolver 2| 10 9| 13| 10 151 7,55
problemas?
6 ¢InS|st’|r|a en que su grupo a}ventaje a 3 7 12 7 15 156 7.80
los demds que compiten con €él?
8 (;Presm_)na a I_os miembros para lograr 0 4 5| 20| 15 178 8.90
un trabajo eficiente?
9 ¢Pondria a prueba sus ideas en 0 0 ol 20! 24 200 10,00
grupo?
10 ¢ Dejaria que los miembros hagan su
trabajo de acuerdo a lo que ellos creen 0 9| 15| 10| 10 153 7,65
que es la mejor manera?
11 g,Trat?ajana muy duro para 1 3 ol 18] 20 185 9.25
conseguir un ascenso?
_12 équ,na tolerar demora o 5 15 9 8 7 129 6,45
indecisiéon?
14 ;Mantendria el trabajo a un ritmo 1 4 4|l o8 7 168 8,40
acelerado?
15 ¢ Dejaria que los miembros trabajen 10 5| 10! 14 5 131 6,55
por su cuenta?
21 ¢Urgiria una mayor produccién? 4 3 5| 12| 20 173 8,65
22 ;Delegaria a algunos miembros la
autoridad que usted deberia mantener? 6 / 8 14 9 145 7,25
24 (;_Pe_rmltlrla un alto grado de 4l 13| 13| 11 3 128 6,40
iniciativa al grupo?
25 ¢Designaria a los mlfar_nbros del 3 1 5| 25| 10 170 8,50
grupo para tareas especificas?
26 ¢ Estaria dispuesto a hacer cambios? 0 5 4| 14| 21 183 9,15
27 <;Ped|r|a_que Iqs mlembros del 10 5| 10| 14 5 131 6.55
grupo trabajen més intensamente?
28 ¢Confiaria en que Igs miembros del 0 ol 14 9| 21 183 9,15
grupo usen buen criterio?
31 ;Trataria de convencer a los
miembros del grupo que sus ideas son 0 5 0| 14| 25 191 9,55
ventajosas para ellos?
33“(;l:1rg|r!’al para que el grupo supere 0 0 sl 15| 21 189 9,45
su “récord” anterior?
35 ¢ Pediria que los miembros del
grupo sigan las regla y regulaciones 0 0 0| 19| 25 201 10,05
establecidas?

Promedio 8,15

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua

Elaborado por. Tipan, Y. 2020

N = nunca; R = Rara vez; A = A veces; F = Frecuentemente; S = Siempre
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Gréfico 57. Estilo de liderazgo en los gobiernos parroquiales rurales de la provincia de
Tungurahua

Miaximo= 9,14

Promedio = 7.40

Minimo = 5,82
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Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos
parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

De acuerdo a la informacion existente, se determina que los gobiernos parroquiales
rurales de la provincia de Tungurahua estan liderados mayoritariamente por un estilo
democrético, es decir, que la autoridad local escucha a sus sub alternos, promueve la
participacién, pero esto no necesariamente se traduce en resultados. Es decir, se
convive en una zona de confort, en donde autoridades y empleados trabajan lo

necesario, y la generalidad es que no se hacen esfuerzos adicionales para conseguir
mejores resultados.
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b. Satisfaccion laboral

Tabla 68. Satisfaccion laboral del personal de los gobiernos locales

estoy?

Pregunta Media
18 Respecto a mi participacion en la planificacion anual, del area estoy? 4,02
7 Respecto a la solucidn de conflictos por parte de mi jefe: estoy? 3,83
1 Respecto a la toma de decisiones de mi jefe en mi area de trabajo: estoy? | 3,68
12 Respecto a la relacion laboral con el jefe, estoy? 3,68
3 Respecto al trato igualitario que debe tener mi jefe, con los miembros del 359
grupo: estoy? '

4 Respecto a la atencion que se me otorga a mis sugerencias: estoy? 3,65
9 Respecto a la supervision del jefe, en mis funciones: estoy? 3,55
2 Respecto a la libertad que se me otorga para elegir mi propio método de 348
trabajo: estoy? ’

8 Respecto al compromiso del jefe en la mejora de los procesos: estoy? 3,41
15 Respecto a las oportunidades para demostrar mis habilidades y 341
competencias, estoy? :
20 ¢Respecto al trato que recibo del jefe, estoy? 3,4
6 Respecto a la comunicacion interna que existe dentro del &rea de trabajo:

estoy? L
17 Respecto a la informacién que recibo de como desempefio mi trabajo,

estoy? s
10 Respecto a la comunicacion de la toma de decisiones del jefe en mi 335
area, estoy? ’
13 Respecto al reconocimiento que obtengo por un buen trabajo, estoy? 3,27
19 ;Respecto a mi remuneracion y beneficios, estoy? 3,27
5 Respecto a la motivacion que ejerce mi jefe, en incentivar la 31
competitividad frente al resto de aéreas: estoy? '
14 Respecto a la cantidad de responsabilidad que se me asigna, estoy? 3,07
16 Respecto a las oportunidades de ascenso con las que cuentan en el 305
departamento, estoy? ’
11 Respecto al cumplimiento de reglas y normas internas por parte del jefe, 274

Fuente. Encuesta aplicada a vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos

parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua
Elaborado por. Tipan, Y. 2020

Los vocales, secretarias / contadoras y técnicos de proyectos de los gobiernos

parroquiales rurales de la provincia de Tungurahua se sienten satisfechos en cuanto a

la planificacion que se realiza en cada area, calificada con 4; mientras que el

sentimiento de indiferencia es el que caracteriza a este grupo humano, en donde 18 de

los 20 items tienen esta condicion; por tanto, se observa que no hay la suficiente actitud

de trabajo y servicio; finalmente, el Unico item que deja insatisfaccion en la masa

laboral de los GADs es la falta de respeto al cumplimiento de reglas y normas internas

por parte de la autoridad local.
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1.Conclusiones

De acuerdo a las caracteristicas y responsabilidades de los presidentes de cada uno de
los GADs parroquiales de Tungurahua, se puede concluir que estas corresponden a
funciones de un administrador solitario, puesto que sus responsabilidades no son
delegadas bajo un principio de autoridad formal y jerarquia. A nivel organizacional es
posible que estas caracteristicas limiten la capacidad de la organizacion a responder a
las demandas locales, con relacion a dindmicas nuevas, ya que no se deja apoyar por
su equipo colegiado; y esto en parte se entiende plenamente, porque al estar inmerso

en un escenario politico, no se sabe a ciencia cierta quien esta apoyando y quién no.

Respecto a los estilos de liderazgo que predominaron en la autoridad local, se
evidencia que existe un liderazgo democratico, caracterizado por “confio en tu criterio
y creo ti”, ya que se va generando una cultura institucional que reconoce la valia de
los trabajadores, aprovechando su alto potencial para que generen mayor beneficio a

los usuarios de los GADs parroquiales.

Respecto a la relacion entre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral no se encuentra
una relacion directa; en razon de que hay variadas responsabilidades en el equipo
humano del GAD, aspecto que conlleva a que un mismo estilo de liderazgo sea
valorado de distinta manera entre los empleados, ya que no es lo mismo el estilo de
liderazgo del directivo frente a la secretaria, o ante la contadora; ya que a pesar de que
tienen la misma valia, en el primer caso las exigencias son permanentes y hay una
comunicacion mas directa; en tanto, en el segundo caso, la presién no la impone la
autoridad; sino que ya son tiempos establecidos por otras entidades; teniendo cada uno
intereses propios; por tanto todo dependera de la valoracion y el grado de compromiso
que los empleados tengan por los objetivos organizacionales antes que por objetivos

individuales.
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7.2.Recomendaciones

El presidente de cada GAD parroquial debe liderar dentro de la organizacién, para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, a través de su habilidad para guiar,

motivar e integrar a los miembros de la organizacion.

Es importante que los presidentes de los GADs comprendan que los empleados no son
un elemento de produccion y que deben ser tratados con respeto y valoracion, en
igualdad con sus semejantes; ya que, si los lideres ignoran la complejidad e
individualidad de las personas, corren el riesgo de aplicar incorrectamente las

generalizaciones acerca de la motivacion.

Es fundamental que en los gobiernos parroquiales de Tungurahua exista un proceso de
sensibilizacion, que permita entender las habilidades y capacidades del talento
humano, asi como comprender las motivaciones de la autoridad local; ya que en
conjunto pueden consolidar un trabajo armonico que repercuta significativamente en

el desarrollo local
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9. ANEXOS

Anexo 1. Validacion de instrumentos de investigacion

]
1
- I | ~ L

UNIVERSIDAD TECKICA DE AMBATO

FACTLTAD DE CTENCTAS ADAMNISTRATIVAS - IEECCION DE
POSGRADDS

La aplicacim del instrumente i dingido 2 instifuwcionss del sector pablico, a los gobiemos
auttnomas descenmalizados, para apoye de miomnack's al mebajo de tisalackim pam posgrado

Fl bderazge v satisfaccion lsboml en los tmbajadores de ko gobiemos  auldnomos
descentralizados parmoquinles nimales de Tesgumhia ™ Previo & lo obdencide e Muagister en
Grestidm del Talenin Huenana.

CUESTIONARIO APLICATMD A JEFEE ¥ DIRECTORES
TEST GEID FERENCIAL

Objecve Geaeral «  Analizar la relaciim del liderwego en la satisfaccion laboral e bos
empleadig o través de Wonicas que identifique la situscion octml de los Gobicmos Autbnomos
Dhescemzalizdos Parogaales Rumakes de Tungumhuz

Objecve Expectfico = [Nagnosticar bos edtilos de lideregn goe se idetilige: en los presidentes
dhe Jos CrAD Pasrogpaiales de s provincia de Tungarabe.

Objecve del Instromente: Crowcer owiles son los estilos de Bdemege g se presenten en bos
presklenies de | Esinucidin

Imscrucciomss: La aplicocus de oS ImenuEeTin, s desonbenn vanos aspecios sodoe el
COMPOanuenso de las persiss en relaion con al |I|||:".'u.|'|_}\.l. Comteste o cadn wny J ek de
aoEeTde can la ners e usted netuaria = Beera el i e el Gahien Autinoms
Mhescemeanlizmdo Farroauinl Bural de su paroguia se e presentomm preguntis oon cino opoioies
e TR RIS, Slija sdilix una quie mgpee o e usled plensd quie e or B caracienza

1 F 3 3 5
Munca Raraments | Dcasionalmente | Frecuentemants Slempre

APELLIDOS ¥ MOMBRAES DEL COLABORADOR:
AREA, EN L& GUE SE DESERIPERS ¥ CARGO:

_._I_._ Cuestonanio:

M| Cusesiionario slFlalr N
ERERERERE

1 | jEs muy probable que ushed Tuera ol poraoz del gneo?

2 | ifuspiciaria ¢ gue s rabaae en horas exiras?

3 | iDadaa los membnos dolal lberiad onosu irabaja?

d | jEakgria que Indos shgan los mismos proosd mening?

= i Permitiffa que o6 membros Usem Su propko Chlerko para rescher

problemas?

8 l.::II_:rsrsl:ma o QUE SU gropo aveniale a oS demds gue oompdien con

7 | iHabaria en repesentacén del grupa?

2 |sPresiona alos migmbros para Rorar un fabap efidenie?

8 | jPondria @ prosha sus ideas en ol grupo?
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f D ia que los mdeniiens egan su rabao de aoserdos o looque

o o o, DR En QU &5 ks o manema’d

11 | A Trakaaria muy durd para ConSopr W asiensoT

12 | jPodria fol erar demona o ndecsdn?

13 | i Habfar la por «f gropo delanie de viskaes?

14 | s Mlantendria o irabajo @ un e aod erado?

15 | jDejaria qus los miemtens (empitadns] iabajen por su osenba?

16 | sarmglaria koo conflicios gue S& produaenan en el grupa?

T | e ahooar lan los detalles?

18 | jReprosoniaria o grips @n remiords oon personal o fsena T

19 | jLe desagradara dejar que bs membros achlen Fbremenin 7

20 | jDecidiria qué o5 o guae debe haoorss ¢ oomo St 1o e haaoer?

Z1 | {Urgitfa una mayor produccin?

o FD ek & alguns miemboos o autoridad que ushed dobaria
meaantene’ 7

Z3 | pEaldrian las oosas Qeneramaenie lal como fas ssparaba’

Fd | pPermnitina un akbio grado de inickadiva el grupo?

5 | jDesgnaria a s membnos diel grupd pana lareas esbecifioas?

26 | jEsiara dispuasio & haosr pambins?

27 | Podiia que os membnos dil orupso rabaen mas [inlensmanie?

28 | poonmlaria o gud ks mismbnos dal rupo wsen buen crlano?

29 | JFrogramara ol rabao gue debs haoorse?

30 | 15 negara & oxpioar Sus adluacones?

31 7. Tradiar ia de comeenodr a kos memboos del groo e s bdeos son
wnilaoaas para ollos?

37 | jPermitivia que & gropo oo a S0 peos o fimo?

33 | Urgiria pana qua el grusd Supsne s "niooed” anienar?

34 | fAaciuana sn oorgular al grupoT

s fPediia que os membnos dil prumso Skgan las reqias y repulacones

calnbicodas?

Gradas por su gestil coda boradide
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Anexo 2. Encuesta de Satisfacciéon Laboral

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - DIRECCION DE
POSGRADOS

La aplicacion del mstrumento esta dingido a insnituciones de servicios financieros, para apoyo de
mformacion al trabajo de tiulacion para posgrado: “El liderazgo y satisfaccion laboral en los
trabajadores de los gobiemos auténomos descentralizados parroquiales rurales de Tungurahua™,
previo a la obtencion de Magister en Gestion del Talento Humano

CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE LA SATISFACCION LABORAL

Objetivo General: *  Analizar la relacion del liderazgo en la satisfaccion laboral en los
empleados a través de técnicas que identifique la situacion actual de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Parroquiales Rurales de Tungurahua,

Objetivo Especifico «+ Relacionar las condiciones adecuadas que fomentan la satisfaccion
laboral en los funcionarios de los GAD Pamroquiales de la provincia de Tungurahua.

Objetivo del Instrumento: Conocer cuales son las condiciones adecundas que fomentan la
satisfaccion laboral.

Instrucciones: La aplicacion de este mstrumento s estnctamente acadénuco sin fines de lucro o
perjuicio de opmion, asi como los objetivos de la investigacion. A confinuacion, basado en sus
experiencias como trabajador del Gobiemo Autonomo Descentralizado Parroquial Rural de su
parroquia, se le presentaran preguntas con cuatro opciones de respuesta, elija solo una que indique
lo que usted piensa que mejor lo caracteriza.

1 2 3 El 5
Muy Insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Muy satisfecho

Datos socio — demogrificos:
[SEXO: |[M | [F ]

| EDAD: [ 18-25] | 26-35] | 36-45] | 46-55 ]| | Mas 56 | |
| TIEMPO DE TRABAJO | Menos 2 aflos | | 2-10 aflos | | Mas 10 anos | |

| NIVEL DE ESTUDIO | Primaria | | Secundaria | | Tercer Nivel | | Cuarto nivel | |

Cuestionario:

Cuestionarso Muy
N. Satisfecho

X - Muy
Sausfecho | Indiferente | Insatisfecho Tnsatisfecho

(Respecto a la toma de decisiones de mu
4 jefe en nu drea de trabajo: estoy?
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